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Woordvooraf 
Gedeputeerde Staten van Limburg hebben in het recente veri e-
den, in overleg met het Ministerie van Binnenlandse Zaken, 
een experiment gestimuleerd dat gericht was op de bevordering 
van deeltijdarbeid in de quartaire sector. Deze proef, toege-
spitst op het herstructureringsgebied Zuid-Limburg, is in 1983 
gestart en werd uitgevoerd door het management adviesbureau 
Twijnstra-Gudde. 
Aan bet Europees Centrum voor Werk en Samenleving is in 
1984, door Gedeputeerde Staten, de opdracht verstrekt een li-
teratuuronderzoek te starten dat als bedoeling had een begelei-
dende studie op te leveren die voor de effecten van het experi-
ment een referentiekader moest scheppen. 
De resultaten van dit Iiteratuuronderzoek liggen thans voor U. 
Naar mijn smaak kan er sprake zijn van een gedegen analyse 
van de meest essentiele aspecten van het verschijnsel "deeltijd-
arbeid"; een analyse die daarom ook zo waardevol is omdat ze 
de vrucht is van een nauwgezette inventarisatie van hetgeen er-
varingen in binnen- en buitenland tot dusver hebben opgele-
verd. Waardevol ook omdat ze gefundeerd bijdraagt aan de 
kennis van het buitengewoon veelzijdige verschijnsel deeltijd-
arbeid. 
Wij zien met veel belangstelling uit naar de resultaten van het 
experiment; verwacht mag worden dat de ervaringen opgedaan 
in het kader hiervan- als deel van het P.N.L.-beleid- op ter-
mijn zullen bijdragen aan een daadwerkelijke stimulering van 
deeltijdarbeid, zowel bij de rijksoverheid als bij andere werk-
gevers in de quartaire sector. 
De commissaris der Koningin 
in de provincie Limburg, 




Deeltijdarbeid is een sterk groeiend fenomeen dat tegenwoor-
dig erg centraal staat in de discussie. Deeltijdarbeid is een van 
de wegen waarlangs herverdeling van arbeid en daarmee een 
vermindering van de werkloosheid tot stand gebracht kan wor-
den. Voorts kan deeltijdarbeid een bijdrage leveren aan een 
evenwichtiger verdeling van taken tussen mannen en vrouwen 
thuis en buitenshuis en aan de verhoging van de flexibiliteit en 
daarmee de efficientie van een organisatie . Tegen deze achter-
grond is in 1983, onder auspicien van het College van Gedepu-
teerde Staten van de Provincie Limburg en in overleg met bet 
Ministerie van Binnenlandse Zaken, een experiment gestart ter 
bevordering van deeltijdarbeid in de kwartaire sector van het 
herstructureringsgebied Zuid-Limburg. Het experiment wordt 
uitgevoerd door het management consultantsbureau Twijnstra 
GuddeN.V. 
Ter bevordering van deeltijdarbeid worden in het experi-
ment de volgende instrumenteD gehanteerd: deeltijdarbeid-
diagnoses; het opstellen van actieplannen binnen individuele 
instellingen; voorlichtings- en cursusmateriaal; voorlichtings-
bi jeenkomsten en symposia. Door de Provincie is deze benade-
ring gekozen omdat de praktijk heeft uitgewezen dat financiele 
stimuleringsmaatregelen in de vorm van subsidies en premies 
niet hebben geleid tot meer deeltijdarbeid. Het gewenste eind-
resultaat van bet experiment omvat: een toename van de ken-
nis om trent deeltijdarbeid, zowel op instellings- alsop individu-
eel niveau, een feitelijke (op korte termijn) toename van bet 
aantal deeltijdbanen, alsmede bet langere termijn vooruitzicht 
op een groei van het aantal deeltijdbanen. 
Om de effecten van bet experiment op hun waarde te kunnen 
schatten heeft de Provincie aan het Europees Centrum voor 
Werk en Samenleving de opdracht verleend een begeleidende 
studie uit te voeren. In dit verband is bet ECWS in september 
1984 gestart met een literatuuronderzoek. Het voorliggende 
rapport bevat de resultaten van de verrichte onderzoeksactivi-
teiten. 
Dat deeltijdarbeid sterk in de belangstelling staat blijkt on-
dermeer uit de groeiende stroom van publicaties op dit gebied 
en de feitelijke toename van het aantal deeltijdwerkers. Toch 
zijn er ook belemmeringen op de ( verdere) invoering van deel-
tijdarbeid. Veel van deze belemmeringen hebben te maken 
met de uitzonderingspositie van deeltijdarbeid en ook met de 
onbekendheid ermee. Op ondernemingsniveau komt deze on-
bekendheid tot uitdrukking in vragen als: hoe en waar pas ik 
deeltijdarbeid in mijn organisatie in; welke gevolgen heeft de 
(verdere) invoering van deeltijdarbeid voor het functioneren 
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van mijn organisatie en wat zijn de werkelijke kosten en baten 
van deeltijdarbeid? Ook het ontbreken van goede arbeidsrech-
telijke regelingen en CAO-afspraken kan er toe leiden dat de 
ondernemingsleiding zich terughoudend opstelt. Voor de indi-
viduele werknemer uit zich de onbekendheid met deeltijdar-
beid in vragen op het gebied van de arbeidsvoorwaarden en 
rechtspositie. Wat gebeurt er met mijn pensioenrechten wan-
neer ik, als volletijdwerker, in deeltijd wil gaan werken; hoe 
wordt mijn loon en onkostenvergoeding bepaald; krijg ik een 
toeslag voor overwerk; welke gevolgen heeft het werken in 
deeltijd voor mijn sociale zekerheid? 
De bestaande economische situatie en wettelijke regelingen 
spelen eveneens een belemmerende rol op de invoering van 
deeltijdarbeid. 
Op maatschappelijk niveau kunnen de volgende vragen wor-
den gesteld: onder welke voorwaarden leidt deeltijdarbeid tot 
een vermindering van de geregistreerde werkloosheid en onder 
welke voorwaarden tot een herziening van het rollenpatroon; 
hoe verhouden zich deeltijdarbeid en arbeidstijdverkorting; 
welke invloed heeft deeltijdarbeid op de informele economie; 
welke effecten hebben de bestaande wettelijke regelingen op 
de ontwikkeling van deeltijdarbeid? 
In dit rapport wordt aan de hand van. de bestaande literatuur 
een aantal mogelijke antwoorden op voornoemde vragen gege-
ven . Naast een inventarisatie van mogelijkheden en gevolgen 
van deeltijdarbeid op macro- , meso- en micro-niveau worden 
de belemmerende factoren op deze drie niveaus aan de orde ge-
steld en worden mogelijke oplossingen aangedragen*. 
Wij hopen hiermee de bestaande onbekendheid met deeltijdar-
beid en de daaruit resulterende belemmeringen op de verdere 
invoering ervan te kunnen opvangen. 
De inhoud van dit rapport is als volgt. In hoofdstuk 2 wordt 
een omschrijving gegeven van bet begrip deeltijdarbeid en wor-
den de diverse soorten deeltijdarbeid besproken. In hoofdstuk 
3 wordt een schets gegeven van de omvang en structuur van 
deeltijdarbeid op internationaal niveau en wordt nader inge-
gaan op de ontwikkeling van deeltijdarbeid in Nederland . Ver-
volgens wordt in hoofdstuk 4 een overzicht gegeven van de 
voor- en nadelen van deeltijdarbeid op macro-niveau. In 
hoofdstuk 5 wordt uitvoerig ingegaan op de organisatorische 
consequenties van en mogelijkheden voor het invoeren van 
deeltijdarbeid in een bedrijf of instelling. In hoofdstuk 6 wor-
den de financieel-economische gevolgen van deeltijdarbeid 
* Met dank aan Drs. J. Schellekens voor zijn waardevol kom-
mentaar. 
Inleiding 13 
voor de onderneming behandeld. De diverse aspecten van 
deeltijdarbeid op individueel werknemers niveau worden in de 
hoofdstukken 7 en 8 aan de orde gesteld. In hoofdstuk 9 komt 
de relatie deeltijdarbeid en sociale zekerheid aan de orde. Af-
gesloten wordt in hoofdstuk 10 met conclusies en aanbevelin-
gen. 
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2. Begripsbepaling deeltijdarbeid 
2.1. Inleiding 
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In verband met het creeren van extra banen werden in de jaren 
zeventig een aantal maatregelen genomen om de arbeidstijd te 
beinvloeden, welke kunnen worden samengevat onder het be-
grip herverdeling van de betaalde arbeid ("Work sharing"). 
Deze herverdeling werd (wordt) gezien als middel tot reorgani-
satie van de totale beschikbare hoeveelheid werk om tenminste 
part-time werkgelegenheid voor een groter aantal mensen te 
verzekeren. Door Van den Bergh and Wittelbiirger (1981, p. 
17) worden de volgende vormen van "worksharing" onder-
scheiden: 
1) Maatregelen ter verlaging van de jaarlijkse arbeidstijd met 
als doel het aantal beschikbare ban en te vergroten: 
a) verlaging van het wekelijks gewerkte aantal uren; 
b) terugdringen van het overwerk; 
c) uitbreiding jaarli jkse vakanties; 
d) bevordering van deeltijdarbeid; 
e) kort educatief verlof; 
f) introduktie van additionele ploegenarbeid. 
2) Maatregelen ter veri aging van het to tale werkzame Ieven: 
a) veri aging van de pensioengerechtigde leeftijd (VUT, uii-
treedbanen); 
b) verhoging leerplichtige leeftijd; 
c) lang educatief verlof ("permanente educatie"). 
Hierbij dient bedacht, dat deze maatregelen de bestaande ar-
beidstijd en het inkomen wei kunnen herverdelen, maar niet 
vergroten. Met andere woorden herverdeling van arbeid en in-
komen beinvloedt niet de factoren die ten grondslag liggen aan 
de huidige werkgelegenheidscrisis (vgl. van Ginneken 1984, p. 
51). 
Deeltijdarbeid is geen nieuw verschijnsel, wel een nieuw be-
grip. Reeds vanaf de jaren zestig tijn wij vertrouwd geraakt 
met het zogenaamde part-time werk. Dit part-time werk werd 
tot het begin van de jaren zeventig gebruikt als middel om per-
soneel te verkrijgen voor moeilijk vervulbare functies; om 
roosterproblemen op te lossen en om pieken op te vangen. 
Hiermee werd - onder invloed van de toen bestaande krappe 
arbeidsmarkt - een nieuwe bron van arbeidskrachten aange-
boord: de gehuwde vrouw. Bij dit part-time werk ging het voor-
namelijk om laag betaalde (administratieve en dienstverlenen-
de) functies, die door vrouwen werden vervuld (van Mill en van 
Schagen-Gelder 1981, p. 260). 
De laatste jaren staat deeltijdarbeid weer in de belangstel-
ling. Het motiefis echterveranderd. Thans wordt-in het kader 
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van de werkloosheidsbestrijding- de vrijwillige herverdeling 
van arbeid bevorderd door middel van deeltijdarbeid, om meer 
mensen in het arbeidsproces in te schakelen. Daarnaast wordt 
deeltijdarbeid naar voren gebracht in verband met de emanci-
patie van de (gehuwde) vrouw; de inzet van de arbeidsonge-
schikten in het arbeidsproces door aanwending van hun restva-
liditeit en de verandering in de arbeidsethos. In dit hoofdstuk 
wordt het begrip deeltijdarbeid nader omschreven. In para-
graaf2.2. wordt een definitie gegeven van het begrip deeltijdar-
beid. In paragraaf 2.3. worden de diverse vormen van deeltijd-
arbeid besproken. 
2.2. Watisdeeltijdarbeid? 
Een algemeen aanvaarde definitie van deeltijdarbeid wordt ge-
geven door de International Labour Organisation (ILO): "Ar-
beid die vrijwillig is aanvaard en regelmatig wordt verricht ge-
durende een aantal arbeidsuren dat beduidend minder is dan 
normaal" (geciteerd in Leijnse en van den Tillaart 1983, p. 2). 
Een andere algemene definitie van deeltijdarbeid voorgesteld 
door het ILO luidt: "Eike arbeid die regelmatig en vrijwillig, 
gedurende een gedeelte van de dag of van de week wordt ver-
richt en waarvan de duur, in onderlinge overeenstemming tus-
sen werkgevers en werknemers, merkbaar korter is dan de nor-
male arbeidsduur" (Ari International survey of part-time em-
ployment 1963, geciteerd in Cossey en van Peteghem 1976, p. 
4). Deze definitie is door het F.N.V. aangevuld met het begrip 
beloning: deeltijdarbeid is arbeid die naar rato van het aantal 
gewerkte uren wordt beloond (Een dee! van het geheel, 1981, 
p. 2.1.). Het begrip deeltijdarbeid kan op basis van de volgende 
kenmerken onderscheiden worden van de overige vormen van 
arbeidstijdverkorting: 
1) deeltijdarbeid is vrijwillig aanvaard. Dit geeft aan dat de in-
dividuele werknemer hiervoor heeft gekozen. Buiten de de-
fenitie van deeltijdarbeid vallen dus: korter werken wegens 
een !age conjunctuur; wegens mechanisering van het be-
drijf; tijdens (tijdelijke) ziekte; bij (permanente) gedeelte-
lijke arbeidsongeschiktheid en door de wet opgelegde deel-
tijdarbeid (partiele leerplicht, oudere werknemers die meer 
betaald verlof genieten). Overigens krijgt het aspect van 
een vrijwillige keuze de laatste jaren een dubieuze beteke-
nis, omdat de keuze tussen een volletijd- of een deeltijdbaan 
lang niet meer aanwezig is. (Vgl. Albers e.a. 1983, p. 17). 
Onderzoekingen in Denemarken, Frankrijk, Verenigd 
Koninkrijk, Nederland, Belgie en de Verenigde Staten to-
nen aan dat de overgrote meerderheid van de vrouwen 
werken gaat uit dringend economische noodzaak; de keuze 
tussen een regeling van de arbeidstijd die een onverminderd 
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inkomen biedt, tegenover een die meer beschikbare tijd op-
levert voor het gezin, is daarom nauwelijks vrij te noemen. 
(Zie Cossey en van Peteghem 1976, p. 90). Sommigen ver-
vangen het begrip vrijwilligheid daarom door het begrip "in-
dividuele basis" (Jehoel-Gijbers en Kuystermans 1983, p. 
136). 
2) Deeltijdarbeid is regelmatig. Bij deeltijdarbeid gaat het dus 
niet om seizoensarbeid, vakantiewerk of ander werk met 
een tijdelijk karakter, zoals bijvoorbeeld werk via uitzend-
buro's. Het gaat om arbeid met een permanent karakter. 
3) Deeltijdarbeid is betaalde arbeid, met beloning naar ra!o 
van het gewerkte aantal uren. Hiermee valt het vrijwilligers-
werk buiten de definitie, hoewel juist hier veel deeltijdar-
beid voorkomt. Dit geeft de mogelijkheid de vraag en het 
aanbod van deeltijdarbeid te kwantificeren binnen de be-
roepsbevolking. Huisvrouwen, vrijwilligers, dienstplichti-
gen en enkele andere kategorieen worden niet tot de be-
roepsbevolking gerekend. Het beloning naar rata-criterium 
sluit eveneens de algemene arbeidstijdverkorting uit, daar 
bij deze laatste geen sprake hoeft te zijn van evenredige 
loondaling (Vgl. van Koningsveld en van 't Hullenaar 1982, 
p.30). Bovendien heeft arbeidstijdverkorting een collectief 
en geen individueel karakter. 
4) Het moet gaan om een aanmerkelijk kortere arbeidsduur. 
Op dit punt blijft een zekere onduidelijkheid bestaan. Het 
gebruikelijke aantal gewerkte uren varieert per bedrijfstak 
en per onderneming of instelling. Zowel in de nationale als 
internationale statistieken, als ook in de ILO-definitie van 
deeltijdarbeid worden geen of verschillende uurgrenzen 
aangegeven tot waar van deeltijdarbeid sprake is. Daar-
naast wordt in de ILO-definitie niet nader gespecificeerd of 
het gaat om de dagelijkse arbeidsduur, dan wei de wekelijk-
se, de maandelijkse of de jaarlijkse. 
5) De werknemer is in "dienstbetrekking" of in "dienstver-
band" werkzaam. Hiermee wordt bedoeld dat er een ge-
zagsverhouding bestaat tussen werkgever en werknemer. 
In de praktijk worden verschillende empirische definities van 
deeltijdarbeid gehanteerd. Door het CBS worden deeltijdwer-
kers omschreven als die werknemers die volgens de met hen ge-
sloten arbeidsovereenkomst geen volledige week- of dagtaak 
bij de betreffende onderneming of instelling hebben . De Ge-
westelijke Arbeidsburo's noteren het aanbod van part-timers 
op basis van een 20- uur per week criterium. Het a an bod van 20 
uur of meer per week wordt verondersteld te opteren voor een 
volletijdbaan. Het Economisch Instituut voor het Midden- en 
Kleinbedrijf beschouwt personen die meer dan 12 uur per 
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week, doch minder dan 33 uur per week werken als deeltijd-
werkers. Korter dan 12 uur noemt men hulpkrachten . Bij het 
experiment (ERBDTA) van Sociale Zaken wordt deeltijdar-
beid begrensd door 40% en 75% van de normale werktijd. Bij 
een 40-urige werkweek dus bij 16 tot en met 30 uur per week. 
Publicaties in andere Ianden bezigen weer andere urengren-
zen als indelingscriterium voor de definitie van deeltijdarbeid 
(Employment Outlook 1983, p. 101-102). Bij dit soort defini-
ties zal een verandering in de urengrens leiden tot een sterke 
verandering in het aantal deeltijdwerkers. Een alternatlef voor 
de vaststelling of een werknemer in deeltijd of in volletijd 
werkt, is nate gaan of de werkgever de baan als volletijd- of als 
deeltijdbaan beschouwd, los van een bepaalde urengrens. 
Deze benadering heeft als voordeel dat de volletijd- en deel-
tijdclassificatie zich voortdurend aanpast aan de veranderde 
houding in de praktijk. Abrupte aanpassing in de urengrens is 
dan niet nodig. Maar het is mogelijk dat de respondenten niet 
weten hoe hun baan te classificeren of niet weten hoe de werk-
gever de baan zou classificeren. 
In de praktijk spitst de statistische kwantificering van deel-
tijdarbeid zich toe op de dagelijkse en/of wekelijkse arbeids-
duur. Op dit punt blijft een zekere onduidelijkheid bestaan. J. 
Hallaire (1968) opteert in dit verband voor een maandelijkse 
referentieduur voor het maandelijks uitbetaalde personeel, en 
voor een veertiendaagse of wekelijkse referentieduur voor de 
per uur betaalde werknemers. Hij verwerpt een jaarlijkse refe-
rentieduur omdat op deze manier ook seizoenarbeid in de sta-
tistiek zou worden meegerekend, en ook een dagelijkse of we-
kelijkse referentieduur omdat men in part-time werk zeer soe-
pele formules en de meest gevarieerde uurregelingen ontmoet. 
Hier zal onder deeltijdarbeid worden verstaan, die arbeid wel-
ke vrijwillig, regelmatig en volgens arbeidscontract wordt ver-
richt gedurende een gedeelte van de dag, van de week of van de 
maand , dat korter is dan de gebruikelijke arbeidsduur voor de 
betreffende bedrijfstak of organisatie en beloond wordt naar 
rato van het aantal gewerkte uren . 
2.3. Soorten deeltijdarbeid 
Uitgaande van deze definitie kunnen, op basis van de over-
eengekomen arbeidstijd, de volgende vormen van deeltijdar-
beid worden onderscheiden (Schoemaker e.a. 1981, p. 7 en 
Albers e.a. 1983, p . 58): 
- Werken gedurende een korter aantal uren per dag. Hieron-
der vallen de 7-urige werkdag en het 's morgens of's middags 
werken. De continui'teit wordt gediend door deze vorm van 
deeltijdarbeid. De deeltijdwerker is iedere dag bereikbaar. 
In vee! gevallen zal een vast werkrooster van deeltijdwerkers 
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nuttig zijn. De Ieiding heeft op deze wijze een beter overzicht 
van de relatie werknemer-produkt. De leidinggevende kan 
bijvoorbeeld een speciale taak toebedelen aan deeltijdwer-
ker A in de ochtend, omdat gebleken is dat deze deeltijdwer-
ker hiervoor bijzondere kwaliteiten heeft. 
- Hieronder vallen de vrije vrijdagmiddag, het werken van en-
kele dagen per week en enkele weken per maand. Met het 
minder dagen per week werken wordt de continui:teit ge-
diend door het werken van hele dagen gedurende een deel 
van de week. Het gaat hierbij om continulteit van de werkne-
mers op de dag zelf. Geen aanpassing hoeft plaats te vinden 
daar geen wisseling van werknemer nodig is. Deze vorm van 
deeltijdarbeid biedt meer mogelijkheden voor werk dat ach-
ter elkaar moet worden afgerond. 
- De mini-shift, ofwel korte ploegendienst. Hierbij worden 
vaste groepen deeltijd werkers geformeerd, die volgens roos-
ter een ploegendienst draaien, met een minder dan normale 
arbeidstijd, bijvoorbeeld bij koopavonden. Deze vorm van 
deeltijdarbeid vergt extra organisatie met betrekking tot het 
op-en afgaan van de ploegen en het inroosteren. 
- Het min-max-systeem. Werkgever en werknemer spreken af 
dat de laatste een minimum aantal arbeidsuren zal werken, 
met een mogelijke uitloop tot een bepaald maximum. De 
deeltijdwerknemer heeft hierbij geen zekerheid over het 
aantal uren dat hij of zij per week of per maand moet werken. 
Dit staat ter keuze van de werkgever. Het minimum aantal 
uren kan zowel slaan op een week als op een maand of een 
jaar. Het min-max systeem garandeert voor beide betrokke-
nen een minimum aantal werkuren. Daarnaast kan opvang 
van pieksituaties plaatsvinden, zonder dat moet worden 
overgewerkt. Deze vorm eist een grote mate van flexibiliteit 
van de werknemers en een goede greep van het management 
op de te verrichten werkzaamheden. Een ander voordeel 
voor de werkgever is dat in de pieksituaties gebruik gemaakt 
kan worden van ingewerkte krachten. Een speciale vorm 
hiervan is het contract van 0 tot 40 uur: de werknemer moet 
bes<;hikbaar zijn voor het aantal door de werkgever vast te 
stellen uren. Door dit type contract kan de ontslagbescher-
ming van de werknemer omzeild worden door deze niet meer 
op te roepen. De werknemer is wei verplicht zich full-time 
beschikbaar te stellen (Vreeman 1985, p. 19). 
- Het op afroep beschikbaar zijn. Hierbij spreken werkgever 
en werknemer af dat de werknemer arbeid zal verrichten 
wanneer de werkgever hieraan behoefte heeft. Het verschil 
met het uitzendkrachtensysteem is dat de werkgever in het 
systeem van op afroep beschikbaar zijn, een vast hestand van 
oproepbare medewerkers heeft die het bedrijf kennen en dat 
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de werkgever geen bemiddelingskosten heeft. Er bestaat een 
schriftelijke of mondelinge overeenkomst dat de werknemer 
komt werken als hij of zij opgeroepen wordt. Het gaat dus 
om contracten die noch inkomenszekerheid, noch rechtsze-
kerheid bieden. Dit verschijnsel komt veel voor in de detail-
handel. Samen met hulpkrachten- werknemers die pet" week 
minder dan 12 uur werken - vormen deze afroepcontracten 
een groep van naar schatting ruim 100.000 werknemers 
(Vreeman 1985, p. 19). Naarmate de arbeidscontracten flexi-
beler zijn is de onzekerheid voor de werknemer groter. De 
oproepkracht verplicht zich beschikbaar te zijn voor de 
werkgever. Betaald wordt slechts de gewerkte arbeid en niet 
de voortdurende Hierdoor kunnen voor de werkgever de 
personeelskosten zo laag mogelijk gehouden worden. De 
voedingsbond FNV is van mening dat het werken op oproep 
verboden moet worden, omdat het ten koste gaat van de 
werknemers en de arbeidstijdverkorting. Het nul-contract is 
de slechtste vorm van oproepwerk waarbij de oproepkracht 
zelfs geen recht heeft op werkuren. Daarnaast zijn er allerlei 
varianten denkbaar, die voortvloeien uit de wens van werk-
gevers om hun personeel zo flexibel mogelijk in te zetten en 
de kostenlaagte houden. (de Volkskrant, 7maart, 1985). 
In de F.N.V.-nota (1981, p. 6.1) worden nog de volgende sys-
temen van deeltijdwerk onderscheiden: 
- Het "kom als je wilt" systeem. Hierbij is de werknemer vrij in 
het kiezen of hi j op een bepaalde dag of in een bepaalde week 
wil gaan werken. Uiteraard zal het niet altijd zo zijn, dater 
voor iedere werkwillige- genoeg- werk voorhanden is. 
- Meerdere personen met een arbeidscontract. Deze situatie, 
dat- meestal- twee mensen een gezamelijk arbeidscontract 
hebben, betekent o.a.' dat als de een een andere baan neemt 
de ander, tenzij hij of zij een andere partner kan vinden, op 
straat komt te staan of gedwongen is full-time te gaan 
werken. 
Op basis van de organisatorische invulling van deeltijdar-
beidsfuncties kunnen de volgende twee vormen van deeltijd-
arbeid worden onderscheiden ( zie ook hoofdstuk 5). 
- De duobanen. Hierbij vervullen twee deeltijdwerkers een 
volletijdbaan. Zij zijn samen verantwoordelijk voor de uit-
oefening van de functie. De toewijzing van taken geschiedt 
door de deeltijdwerkers zelf. Deze vorm is op aile functieni-
vo's mogeliJk en bovendien in aile situaties toepasbaar 
(Gerards e.a. 1980 p.27). Daarbij wordt echter van de veron-
derstelling uitgegaan dat de wenselijkheid van deeltijdarbeid 
door het bedrijf in aile lagen wordt onderkend. Tweeling-
functies leveren meestal weinig problemen op voor de orga-
nisatie van het werk. Wei kunnen zich moeilijkheden voor-
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doen bij de toewijzing van verantwoordelijkheden. Dit geldt 
met name wanneer kwantiteit of kwaliteit in het geding is: 
wie van de twee is verantwoordelijk en dus aanspreekbaar? 
- De samenfunctie. Hierbij is elke functionaris verantwoorde-
lijk voor zijn deel van de functie. 
Door Gerards e.a. (1980, p. 26-27) worden op basis van de 
organisatorische invulling nog de volgende basisvormen van 
deeltijdarbeid onderscheiden: 
- deeltijdarbeid op vaste uurbasis: de werknemer werkt op vas-
te tijdstippen en gedurende een vast aantal uren; 
- deeltijdarbeid op losse uurbasis: de werknemer werkt op wis-
selende tijdstippen maar wel gedurende een vast aantal uren. 
De spreiding daarvan is echter afhankelijk van de functiever-
vulling; 
Bij deze twee vormen zal de aard van het werk een grotere 
rol gaan spelen. De medewerker zal op kontraktbasis een 
grotere zelfstandigheid krijgen. Dit houdt echter in dat de 
wijze van Ieidinggeven bepalend is voor de invulling van 
deeltijdarbeid. Met andere woorden: bij werkzaamheden 
die onder direkte Ieiding uitgevoerd moeten worden zal in-
veering op vaste basis verstorend werken en op losse basis 
onmogelijk zijn. 
- deeltijdarbeid op produktbasis: bij deze vorm wordt een 
kontrakt met de medewerker afgesloten voor de produktie 
die geleverd moet worden binnen een bepaalde tijdseenheid. 
- deeltijdarbeid op projectbasis: het project wordt bij deze 
vorm geconditioneerd . De uitkomsten liggen minder vast 
dan de deeltijdarbeidsvorm op produktbasis. De mogelijk-
heden om deze laatste twee vormen van deeltijdarbeid toe te 
passen zijn van beperkte aard. Slechts voor de hogere func-
tienivo's doet deze vorm opgeld. De medewerker heeft een 
grote mate van zelfstandigheid bij de uitvoering van zijn 
functie . Concreet gedacht zullen de mogelijkheden tot toe-
passing liggen in de professionele sfeer, daar waar kennis en 
creativiteit het karakter van de functie bepalen. Het contract 
zal gesloten worden tussen bedrijf en medewerker over de 
condities en kwaliteit van het werk en niet over de invulling 
van het werk . In leidinggevende functies is het eveneens mo-
gelijk op deze deeltijdarbeidbasis een contract aan te gaan, 
hoewel daarbij wat meer belemmerende factoren een rol zul-
len spelen. 
Monker (1984, p. 113-115) hanteert de volgende indeling van 
deeltijdfuncties: 
- expliciete deeltijdbanen , functies die vanuit de functie-in-
houd doelmatiger in deeltijd verricht kunnen worden. Expli-
ciete deeltijdbanen ontstaan veelal vanuit een organisatori-
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sche aanpassing van het beschikbare arbeidspotentieel bin-
nen een krappe arbeidsmarkt. 
- impliciete deeltijdbanen, functies waarbij het geen bezwaar 
is om in deelti jd verricht te worden. De wens tot invulling van 
deze deeltijdfuncties gaat uit van de medewerkers die reeds 
een full-time arbeidsovereenkomst hebben. · 
Bij expliciete deeltijdbanen wegen de voordelen duidelijk op 
tegen de nadelen . Bij de impliciete deeltijdbanen moet dit indi-
vidueel bepaald worden. 
Het is duidelijk dat de genoemde vormen van deeltijdarbeid, 
door uiteenlopende indelingscriteria in de literatuur, elkaar in 
een aantal opzichten overlappen. Zo zal een duobaan of een 
minishift naar werktijd bezien een variant van korter werken 
per dag, week of maand zijn. De gegeven opsomming vormt 
dus geen goede indeling. 
De keuze van een bepaalde vorm van deeltijdarbeid is afhan-
kelijk van de specifieke situatie. Het ligt voor de hand dat de 
voordelen voor de organisatie van deeldag-, deelweek- of deel-
maand-werkers het grootst zijn indien de organisatie gecon-
fronteerd wordt met dagelijkse, wekelijkse, of maandelijkse 
piekbelastingen. Het voordeel van het minishift systeem is dat 
de kantoor- en/of produktieruimten en de productieuitrusting 
veel intensiever gebruikt kunnen worden en overwerk voorko-
men kan worden. Job-sharing kan voor de werkgever leiden tot 
verbeterde arbeidsprestaties doordat de zwakke kanten van de 
een gecompenseerd kunnen worden door de sterke kanten van 
de ander en doordat, wanneer de ene partner afwezig is, de an-
dere kan inspringen en dat wanneer de ene partner vertrekt niet 
aile know-how ineens verdwijnt. 
Het voordeel van deeltijdarbeid voor de werkgever ligt dus 
vooral in de toename van de flexibiliteit binnen de organisatie 
en de reductie van de kosten. Voor de werknemer kan- afhan-
kelijk van bet soort contract- het werken in deeltijdarbeid er 
toe leiden dat de inkomenszekerheid en de rechtszekerheid in 
het geding komen. Zo zijn voor oproepkrachten deze zekerhe-
den volledig afwezig. Bovendien wordt de gewenste grotere 
vrijheid door de deeltijdwerker ten delete niet gedaan door de 
eis van beschikbaarheid. Naarmate de flexibiliteit van de ar-
beidscontracten grater is neemt de onzekerheid van de werkne-
mer toe. De voordelen voor de werkgever zijn dus (ten dele) 
nadelen voor de deeltijdwerker. 
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3.1. Inleiding 
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Nadat in hoofdstuk 2 het begrip deeltijdarbeid is gedefinieerd 
wordt in dit hoofdstuk nagegaan hoe het fenomeen deeltijdar-
beid zich de afgelopen jaren heeft ontwikkeld. In paragraaf 3.2. 
wordt een schets gegeven van de ontwikkeling en de structuur 
van deeltijdarbeid op internationaal niveau. In paragraaf 3.3. 
wordt ingegaan op de ontwikkeling van deeltijdarbeid in 
Nederland. 
3.2. Internationale ontwikkeling van deeltijdarbeid 
Een van de meest significante verschuivingen die zich in de ar-
beidsmarkt van de OESO heeft voorgedaan is de snelle uitbrei-
ding van deeltijdarbeid in bijna aile lidstaten over de afgelopen 
twintig jaar. Deze groei is vooral merkbaar vanaf de eerste a lie-
crisis in 1973 (Employment Outlook 1983, p. 43). Uit studies 
blijkt dat de toename van de werkgelegenheid (Hart 1984, p. 
58) in de jaren zeventig bijna volledig uit deeltijdarbeid be-
staat. 
Tabel 3.1. geeft de algemene omvang en de structuur van 
deeltijdarbeid weer in een aantal OESO-lidstaten. Daar de de-
finitie van deeltijdarbeid sterk van land tot land verschilt, dient 
vergelijking tussen Ianden met voorzichtigheid gemaakt te wor-
den. Tach geeft tabel3.1. een indicatie voor de opbouw en om-
vang van de deeltijdarbeid. 
Uit tabel3.1. komen een viertal zaken naar voren. Ten eerste 
is er een grate divergentie in het belang van deeltijdarbeid tus-
sen Ianden, los van de nationale definitieverschillen. Ten twee-
de varieert het aandeel van deeltijdarbeid in de totale werkge-
Iegenheid sterk, van 2 procent in Griekenland tot meer dan 28 
procent in Noorwegen. Ten derde is deeltijdarbeid veel meer 
geassocieerd met vrouwen(arbeid) dan met mannen(arbeid): 
het aandeel van deeltijdarbeid in de totale werkgelegenheid 
van vrouwen bedraagt meer dan 50 procent in Noorwegen en 
Iigt tussen 40 en 50 procent in diverse andere Ianden. Ten vier-
de is het aandeel van vrouwen in deeltijdarbeid avera! zeer 
hoog, met name in Belgie, Denemarken, West Duitsland, 
Groot Brittannie, waar het meer dan 90 procent bedraagt. In 
Groot Brittannie gaat dit hoge aandeel van deeltijdarbeid bij 
vrouwen hand in hand met een hoog aandeel werkende vrou-
wen (Jallade 1984, p. 14). Het aandeel van deeltijdarbeid in de 
totale werkgelegenheid nam in aile Ianden toe tussen 1973 en 
1981, behalve in Ierland, ltalie en Groot Brittannie. In Groot 
Brittannie en de Verenigde Staten, waar het deeltijdarbeids-
aandeel al hoog was is dit aandeel vrij stabiel gebleven, terwijl 
het aandeel van deeltijdarbeid in Ierland en Italie is afgeno-
men. 
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Tabel3 .1.: Algemene om vang en struktuur van deeltijdarbeid 
Aandeel deeltijdarbeid -- Aand. vrouwen 
totaal mann en vrouwen in dta 
1973 1981 1973 1981 1973 1981 1973 1981 
Australie 11.4 15.9 3.4 5.2 27.3 34.6 79.6 79.0 
Belgie 2.8 6.4 0.4 1.3 8.2 16.4 89.8 86.2 
Canada•> 10.6 13.5 5.1 6.8 20.3 31.8 69.5 72.0 
Denemarken 17.0 20.8 1.9 3.0 40.3 43.6 93.4 92.0 
Finland b) 3.9 4.5 1.4 1.7 6.7 7.6 81.0 80.2 
Frankrijk 5.1 7.4 1.4 1.9 11.2 15 .9 82.1 84.6 
Duitsland 7.7 10.2 1.0 1.0 20.0 25.7 92.4 93.8 
Griekenland 2.1 1.1 4.3 63.0 
Terland c) 4.0 3.1 1.8 1.3 10.1 8.0 67.5 68.6 
ltalie 3.9 2.7 2.3 1.4 8.5 5.8 55.4 64.1 
Japan 7.9 10.0 4.8 4.9 17.3 19.6 60.9 67.3 
Luxemburg c) 4.5 5.8 1.0 1.0 13.9 17.1 83.3 87,5 
Nederland d) 4.4 19.4 1.1 8.4 15.5 45.2 80.4 67.6 
Nieuw Zeeland 10.8 13.9 4.7 . 5.0 22.0 27.4 71.3 78.7 
Noorwegen a) 23.5 28.3 8.7 10.6 47.6 53 .6 77.0 77.9 
Zweden 18.0 25.2 3.7 7.2 38.8 46.4 88.0 84 .5 
Groot Brittannie 15.3 15.4 1.8 1.4 38.3 37.1 92.1 94.3 
Amerika 13.9 14.4 7.2 7.5 24.8 23 .7 68.4 70.3 
a) 1975 en 1981 
b) 1976 en 1981 
c) 1973en1979 
d) De gegevens van 1981 en 1973 zijn niet vergelijkbaar als gevolg van 
een definitieverandering van deeltijdarbeid. 
Bron: Employment Outlook 1983, p. 44. 
In West-Europa wordt de deeltijdarbeid vooral verricht door 
vrouwelijke werknemers, waarvan het merendeel gehuwd is en 
afhankelijke kinderen heeft (Jallade 1984, p . 14; Robinson 
1984, p.58 en Hallaire 1968, p . 98). 
Het aandeel van deeltijdarbeid in de totale werkgelegenheid 
varieert per sector. Deeltijdarbeid is geconcentreerd in de 
dienstensector ( meer dan 60 procent). De industriele sector 
omvat rond 20 procent van de deeltijdarbeid. Het aandeel van 
de landbouw in de totale omvang van de deeltijdarbeid varieert 
sterk tussen de OESO-landen en lijkt groter te zijn in die Jan-
den waar de landbouw nog een belangrijk dee) van de totale 
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werkgelegenheid vormt (Frankrijk, Japan, Griekenland en 
ltalif~) (Employment Outlook 1983, p . 50). 
De concentratie van deeltijdarbeid in de (private) tertiaire 
sector heeft duidelijk invloed op haar beroepsstructuur: het 
merendeel van de deeltijdwerkers verricht ongeschoolde ar-
beid welke typisch is voor de kleinhandel, banken en verzeke-
ring, persoonlijke diensten (hotels, catering) etc. Echter ook 
binnen de industriele sector bezetten zowel de mannelijke als 
de vrouwelijke deeltijdwerkers de ongeschoolde banen 
(Jallade 1984, p. 14en Robinson 1984, p. 28, Hallaire 1968). 
Landen met een groot aandeel deeltijdarbeid (zoals 
Denemarken, West Duitsland en Groot Brittannie) Iaten een 
stijgend aantal deeltijdwerkers zien gedurende de jaren zeven-
tig terwijl Ianden met lage aandelen (Italie en Ierland) meer 
fluctuaties Iaten zien en een grotere tendens tot daling van het 
aantal deeltijdwerkers gedurende de tijd van relatieve depres-
sie aan het eind van de jaren zeventig. In het algemeen is deel-
tijdarbeid stabieler dan volletijdarbeid, in die zin dat het aantal 
deeltijdbanen minder gevoelig is voor cyclische fluctuaties dan 
het aantal volletijdbanen. Dit is ten dele het gevolg van het feit 
dat deeltijdarbeid meer geconcentreerd is in de dienstensector, 
die minder belnvloed wordt door cyclische fluctuaties dan de 
goederenproducerende sector (Employment Outlook 1983, p. 
45). Dit betekent niet dat de gemiddelde deeltijdwerker een 
stabieler arbeidsverleden of een stabieler arbeidsvooruitzicht 
heeft dan een overeenkomstige volletijdwerker. Voor het vast-
stellen van de invloed van de recessie op deeltijdarbeid is het 
nuttig een onderscheid te maken tussen vrijwillige en onvrijwil-
lige deeltijdarbeid. Onvrijwillige deeltijdarbeid doet zich voor 
als de arbeider gedwongen wordt een deeltijdbaan te nemen in 
plaats van een volletijdbaan omdat deze laatste moeilijk te vin-
den is. Uit onderzoek blijkt dat het aandeel van onvrijwillige 
deeltijdarbeid in de totale deeltijdarbeid de afgelopen jaren ge-
stegen is. Dus de verslechterde werkgelegenheidssituatie heeft 
invloed gehad op de arbeidsmarkt voor deeltijdarbeid. Echter 
de overgrote meerderheid van de deeltijdarbeid was vrijwillig 
(Employment Outlook 1983, p. 52). Ook Jallade concludeert 
dat de groei van de deeltijdarbeid niet verklaard kan worden uit 
de schaarste aan volletijdbanen en dus uit onvrijwillige deel-
tijdarbeid (Jallade 1984, p. 21). 
Het gemiddelde aantal gewerkte uren in 1979 binnen de 
EEG van personen die in deeltijd werkten bedroeg 21,4 uur 
(24,6 uur voor mannen en 21,1 uur voor vrouwen). Het aantal 
gewerkte uren verschilt per land: 19,1 uur in Groot Brittannie 
en 25,9 uur in Italie voor vrouwen. Voor mannen 21,6 uur in 
Groot Brittannie en 30,3 uur in Ierland. Het aantal gewerkte 
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uren van deeltijdwerkers verschilt ook per economische sector. 
In het algemeen is dit lager in de dienstensector dan in de indus-
triele sector. Van de in deeltijdwerkende vrouwen in de indus-
trie werkten 16 procent gemiddeld minder dan 15 uur per week, 
64 procent minder dan 25 uur en 94 procent miuder dan 35 uur 
per week. In de dienstensector waren deze aandelen resp. 26 
procent, 75 procent en 96 procent. Er is ook een dalende ten-
dens in aantal gewerkte uren door deeltijdwerknemers 
(Robinson 1984, p. 59) . 
Dat het weekloon tussen volletijdwerkers en deeltijdwerkers 
verschilt is niet verrassend. Echter in de meeste OESO-lidsta-
ten bestaat er ook een verschil in uurloon. In de belangrijkste 
West-Europese Ianden ligt het uurloon van deeltijdwerkers ge-
middeld 25 procent tot 20 procent beneden dat van volletijd-
werkers (Jallade 1984, p. 17). Dit is niet aileen bet gevolg van 
de concentratie van deeltijdarbeid in de dienstensector, waar 
relatief veellage Ion en voorkomen, zelfs voor volletijdwerkers. 
Uit onderzoek blijkt dat bet uurloon van vrouwelijke deeltijd-
werkers lager is dan het uurloon van mannelijke en vrouwelijke 
volletijdwerkers. Zij zijn, meer dan de vrouwelijke volletijd-
werkers, geconcentreerd in de laagste niveaus van handarbeid 
en krijgen daardoor een lager basisuurloon. Een andere oor-
zaak voor de lagere beloning is dat deeltijdwerknemers in de in-
dustrie de banen met de beperkte mogelijkheden voor extra 
verdiensten van bijvoorbeeld stukwerk bezetten. In de dien-
stensector bezetten de in deeltijd werkende vrouwen niet ai-
leen de laagste beroepsniveaus, maar hun inkomsten bevatten 
meestal niet bepaalde beloningscomponenten zoals overwerk-
premies. Daarnaast geldt dat de arbeidsmarkt van de Europese 
Gemeenschap minder gunstig is voor de deeltijdwerker. Dit 
komt ondermeer tot uitdrukking in lagere promotiekansen, de 
pensioenopbouw en bet recht op een werkloosheidsuitkering 
(Robinson 1984, p. 60) . Jallade (1984, p. 29) verklaart het hoge 
aandeel van deeltijdbanen dat uit ongeschoolde arbeid bestaat 
uit het feit dat de groep werknemers die deeltijdarbeid zoekt-
vrouwen, gehandicapten en ouderen - gemiddeld genomen 
minder gekwalificeerd zijn. Hij ziet als mogelijke verklaring 
voor de Iagere beloning van deeltijdarbeid bet feit dat de vraag 
naar deeltijdbanen bet a an bod van deeltijdbanen ver overtreft. 
De snelle groei van deeltijdarbeid kan worden verklaard uit 
zowel vraag- als aanbodfactoren (Employment Outlook 1983, 
p. 46 e.v.). Aan de vraagzijde is de verschuiving van de econo-
mische structuur in de richting van de dienstensector van be-
lang. Deeltijdarbeid vormt een essentieel onderdeel van de 
flexibiliteit in de input van arbeid in vee! diensten. Hierbij gaat 
het ondermeer om bet opvangen van pieken in de vraag naar 
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diensten. Ook de arbeidskosten vormen een verklaring voor de 
sterke groei van de deeltijdarbeid: het uurloon van deeltijdwer-
kers is vaak lager dan van volletijdwerkers en de "fringe bene-
fits" worden niet naar rato aan de deeltijdwerker toegekend. 
Anderzijds kan een stijging in de vaste kosten negatief werken 
op de groei van deeltijdarbeid. Als Iaatste vraagfactor kan de 
wens van de werkgever worden genoemd om de komen tot gro-
tere flexibiliteit in het personeelsbestand. Aan de aanbodzijde 
kan als oorzaak voor de groei van deeltijdarbeid de groeiende 
arbeidsmarktparticipatie van vrouwen, met name gehuwde 
vrouwen genoemd worden . Er bestaat een sterke correlatie tus-
sen de algemene participatievoet van vrouwen en de omvang 
van deeltijdarbeid. Ook is er binnen de OESO-lidstaten een 
toenemende tendens bij jongete mensen de langere scholings-
tijd te combineren met deeltijdarbeid. Als laatste aanbodfactor 
kan de sociale politiek worden genoemd die er toe heeft bijge-
dragen dat bepaalde groepen werknemers een deeltijdbaan 
zoeken. Te denken valt hierbij aan "intreedbanen" voor jonge-
ren en "uittreedbanen" voor ouderen. Ook de door regeringen 
van OESO-landen en met name Europese Ianden voorgeno-
men en genomen wettelijke maatregelen ter bescherming van 
de rechten van deeltijdwerkers alsmede de door diverse Ianden 
genomen initiatieven ter bevordering van deeltijdarbeid in de 
vorm van experimenten hebben een bijdrage geleverd aan de 
groei van deeltijdarbeid (zie Casey 1984 en European 
Industrial Relations Review, nr. 137, juni 1985). 
3.3. Deeltijdarbeid in Nederland 
De belangstelling voor deeltijdarbeid is de laatste jaren in 
Nederland, evenals in andere Ianden sterk toegenomen zowel 
van werkgevers- als werknemerszijde. De interesse van werk-
geverszijde voor deeltijdarbeid houdt vooral verband met de 
behoefte aan een betere afstemming van de personele bezetting 
aan het werkaanbod . Te denken valt hierbij aan deeltijdarbeid 
als oplossing voor voorzienbare spitsuren (bijvoorbeeld post-
sortering, zaterdagdrukte in winkels, lossen van inkomende 
goederen, etc.), lange bedrijfstijden, afwijkend tijdstip van 
werkaanbod (bijvoorbeeld schoonmaakwerk), onregelmatig 
werk (voor deeltijdwerkers die op afroep beschikbaar zijn) en 
voor speciale functies die geen volletijdwerker vragen (bijvoor-
beeld boekhouder van een kleine aannemer/onderneming) of 
waar een volledige dagtaak moeilijk vol te houden is (bijvoor-
beeld correctiewerk, telefoniste, etc.). De vergrote interesse 
van de kant van het arbeidsaanbod wordt met name veroor-
zaakt door het toenemende arbeidsaanbod van gehuwde vrou-
wen . Factoren die hierbij een rol spelen zijn naast de behoefte 
tot aanvulling van het (gezins-) inkomen, de vermindering van 
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bet aantal kinderen per gezin, een betere opleiding en gewijzig-
de opvattingen omtrent rolpatronen in de samenleving. Veelal 
zoeken deze gehuwde vrouwen, min of meer gedwongen, een 
deeltijdbaan. Per 31 maart 1982 had bijna driekwart van de ge-
huwde vrouwelijke werknemers in Nederland een deeltijdbaan 
(Rapportage Arbeidsmarkt 1984, p. 68). Door recent onder-
zoek wordt dit beeld bevestigd: deeltijdarbeid is vooral een 
zaak van samenwonende vrouwen; bijna tweederde deel werkt 
in deeltijd (Dorenbos e. a. 1985, p. 9). Dit cijfer geeft een on-
derschatting daar diegenen die gewoonlijk minder dan 15 uur 
per week werken niet tot de werkenden werden gerekend in bet 
onderzoek. De onderzoekers concluderen verder (p. 18) dat 
bet werken in deeltijd en de toename daarvan sterk met de per-
soonskenmerken van de werknemer samenhangt. Met name de 
in groten getale op de arbeidsmarkt verschenen gehuwde vrou-
wen blijken in deeltijd te werken. Werkgevers zijn ook bereid 
geweest grotere aantallen deeltijdbanen te creeren, althans in 
de kwartaire sector en in handel en boreca. De overige markt-
sectoren zijn weinig op deeltijdbanen ingesteld. Hier zijn een 
aantal beroepsgroepen waarin traditioneel vee! vrouwen 
werken ook ondervertegenwoordigd. 
In Nederland bedraagt het algemene deelnemingspercenta-
ge, de beroepsbevolking uitgedrukt als percentage van de tota-
le bevolking, 40,2% in 1982. Internationaal gezien is dit een 
laag percentage. In Belgie bedraagt dit percentage 42,4%, in 
Duitsland 44,5%. Van de Ianden die in de OESO deelnemen 
hebben aileen Griekenland, Spanje, Turkije en Ierland een la-
gere participatiegraad dan Nederland. Nader uitgesplitst en in 
historiscb perspectief blijkt voor Nederland bet volgende (De 
Galan en van Miltenburg 1985, p. 29). De participatie van man-
nen is vergeleken met andere Ianden vrij normaal. De partici-
patie van vrouwen in Nederland is opvallend laag in vergelij-
king met andere OESO-landen. De oorzaak hiervan is dat in 
bet bijzonder de deelneming van gebuwde vrouwen in bet ar-
beidsproces laag is. De participatiequote van vrouwen is de af-
gelopen decennia toegenomen, sterker dan in andere Ianden. 
De verwacbting is dat deze groei zicb zal voortzetten. De gerin-
ge arbeidsdeelname van vrouwen in Nederland is niet alleen bij 
volletijdwerkenden doch ook, boewel in geringere mate, bij 
deeltijdwerkenden te constateren (Rapportage Arbeidsmarkt 
1982, p. 59). In West-Nederland Iigt bet deelnemingspercenta-
ge boger dan bet landelijke gemiddelde. Naarmate de afstand 
tot de rands tad groter is ligt het deelnemingspercentage lager. 
Het laagste percentage wordt aangetroffen in de Provincie 
Limburg. Bij vrouwen zijn de verscbillen in deelnemingsper-
centages tussen de provincies groter dan bij mannen (Rappor-
tage Arbeidsmarkt 1984, p. 51). 
De ontwikke/ing van deeltijdarbeid 29 
Op basis van tabel 3 .1. uit voorgaande paragraaf kan worden 
geconcludeerd dat in de periode 1973-1981, bet aandeel van 
deeltijdarbeid in de totale werkgelegenheid in Nederland ver-
viervoudigd is. Het aandeel is gestegen van 4,4 procent in 1973 
tot 19,4 procent in 1981. De sterke stijging van bet aandeel van 
deeltijdarbeid in Nederland tussen 1973 en 1981 is voor een be-
langrijk deel bet gevolg van een definitieverandering. Op basis 
van de oude definitie bedroeg dit aandeel slechts 7,5 procent in 
1979. Geconcludeerd kan worden dat, hoewel de omvang van 
deeltijdarbeid in Nederland sterk gegroeid is, in vergelijking 
met de andere OESO-lidstaten deeltijdarbeid in Nederland 
(nog) een bescheiden plaats in neemt. Dit geldt eveneens op 
EEG-niveau. Het gemiddelde aandeel van deeltijdarbeid in de 
totale werkgelegenheid van de negen EEG-landen bedroeg in 
1979 9,1 procent. 
In tabel 3.2. is een overzicht gegeven van de ontwikkeling 
van bet aantal deeltijdbanen in Nederland gesplitst naar econo-
mische activiteit in de periode 1981-1983. Hieruit blijkt dat bet 
aantal deeltijdbanen tussen 31 maart 1981 en 31 maart 1983 met 
ruim 13 procent toenam. Het aantal volletijdbanen nam in die 
peri ode af met bijna 8 procent. De toe name van bet aantal deel-
tijdbanen deed zich met name in de dienstensector voor, waar 
bet aantal deeltijdwerkers tevens bet grootst is. Een verklaring 
van de aanhoudende stijging van de deeltijdwerkgelegenheid-
terwijl de volletijdwerkgelegenbeid ( 40 uur of meer) afneemt-
ligt voor een belangrijk deel in de opbouw van de deeltijdwerk-
gelegenheid naar economische activiteit. Deeltijdbanen zijn 
voornamelijk geconcentreerd in de handel, zakelijke en overi-
ge dienstverlening, activiteiten die vooralsnog minder te lijden 
bebben gehad van de economiscbe recessie dan de andere sec-
toren (Rapportage Arbeidsm·arkt 1983, p. 71). 
Het relatief geringe aantal deeltijdwerkers in de industrie 
nam in de periode 1981-1983 af, hoewel bet aandeel van de 
deeltijdwerkers in deze sector, door een nog sterkere afname 
van bet aantal volletijdwerkers Iicht toenam. In 1984 is er spra-
ke van zowel een absolute als een relatieve toename van bet 
aantal deeltijdwerkers in de industrie (Rapportage Arbeids-
markt 1985, p. 67). 
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Tabe/3.2.: Deeltijdbanen naar economische activiteit, 
per 31 maart. 
aantal ban en 
sector 1981 1982 1983 
xlOOO 
nijverheid 83,2 80,6 78 ,3 
industrie 66,9 65,8 64,7 
dienstensector 772,0 805,3 833,7 




aandeel in het totaal 
aantal banen 
1981 1982 1983 
% 
6,0 6,1 6,4 
6,9 7,1 7,2 
26,0 27,1 28,2 
19,6 20,7 21 ,8 
Bron: Rapportage Arbeidsmarkt 1984, p. 67. 
De ontwikkeling van het totaal aantal banen verdeeld naar 
geslacht en arbeidsduur is in tabel 3."3 . weergegeven. Hieruit 
blijkt dat naast een toename van het aantal banen korter dan 35 
uur ook het aantal ban en van 35-39 uur is toegenomen. Voor de 
komende jaren kan een verdere groei van het aantal banen in 
de arbeidsduurklasse 35-39 uur worden verwacht in verband 
met de geplande arbeidsduurverkorting. Aileen al vanwege het 
feit dat 96% van het aantal deeltijdbanen banen betreft voor 
minder dan 35 uur zal deze groei vooralsnog weinig effect heb-
ben op de ontwikkeling van het aantal deeltijdbanen (Rappor-
tage Arbeidsmarkt 1984, p. 68). De toename van het aantal ba-
nen van minder dan 40 uur vond in 1981-1983 vooral plaats in de 
klasse 35-39 en 0-14 uur. Bij vrouwen is ook sprake van een toe-
name in de klassen 20-24 en 30-34 uur. De stijging in de klasse 
35-39 uur is waarschijnlijk gedeeltelijk veroorzaakt door een 
toenemend gebruik van in CAO's opgenomen seniorenregelin-
gen (Rapportage Arbeidsmarkt 1983, p. 71) . 
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Tabe/3.3.: Banen van werknemers (a) naar geslacht en klasse 
van overeengekomen arbeidsduur, uren per week, 
per 31 maart. 
arbeidsduur- 1981 1982 1983 
klasse 
mann en vrouwen mannen vrouwen mannen vrouwen 
X 1.000 
40uur 2.209,3 626,9 2.104,9 605,8 1.991,9 572,0 
35-39uur 102,2 54,5 106,3 60,4 124,5 63,9 
30-34uur 17,6 61,7 18,9 67,0 21,8 74,5 
25-29uur 5,9 38,1 6,2 39,0 6,7 40,2 
20-24 uur 29,6 141,5 27,9 148,1 30,5 149,5 
15-19uur 14,0 89,4 15,1 89,6 16,4 90,5 
0-14uur 65,9 225,0 69,1 239,0 71,7 246,8 
totaal 2.444,5 1.237,0 2.348,3 1.248,9 2.263,5 1.237,3 
(a) Exclusief banen van werknemers in landbouw en visserij (SBI 0), 
Sociale Werkplaatsen (SBI 395), openbaar bestuur (SBI 90), on-
derwijs (SBI 92) en huiselijke diensten (SIH 99). 
Bron: Rapportage Arbeidsmarkt 1984, p. 68. 
In tabel 3.4. is de ontwikkeling weergegeven van bet aantal 
werknemers met een norm ale werkweek van minder dan 35 uur 
in de periode 1975- 1983. Hieruit blijkt sinds 1975 een voortdu-
rende toename van het aantal deeltijdwerkers. Was in 1975 nog 
geen 15 procent van de werknemers in deeltijd werkzaam, in 
1983 bedroeg dat percentage bijna 22. De groei van bet aantal 
vrouwelijke deeltijdwerknemers was beduidend groter dan de 
groei van het aantal mannelijke deeltijdwerknemers in de pe-
riode 1975-1983. Ook het aandeel en aantal vrouwelijke deel-
tijdwerknemers is beduidend groter dan bet aantal mannelijke 
deeltijdwerknemers. In 1983 werkte 733.000 vrouwelijke werk-
nemers in deeltijd. Zij vormen ruim 50 procent van het totaal 
aantal vrouwelijke werknemers. Van de mannelijke werkne-
mers werkte slechts 7,6 procent (224.000 mannen) in deeltijd. 
Uit het achterblijven van de groei van het aantal mannelijke 
deeltijdwerknemers bij de groei van het aantal vrouwelijke 
deeltijdwerknemers kan worden afgeleid dat het aandeel van 
de vrouwelijke deeltijdwerknemers in het totaal aantal deel-
tijdwerknemers is toegenomen. In 1975 bdraagt dit aandeel bij-
na 73 procent; in 1983 ruim 76 procent. Ruim driekwart van het 
aantal deeltijdwerknemers zijn dus vrouwen. 
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Tabe/3. 4.: Aantal werknemers a) met een normale werkweek 




1975 1977 1979 1981 1983 
160(5,4) 164(5,4) 183(6,0) 207(6,7) 224(7,6) 
431(39,8) 495(42,4) 544(43,5) 627(45,4) 733(50,7) 
591(14,7) 659(15,8) 727(17,0) 834(18,7) 957(21,8) 
a) Tussen haakjes staat het aandeel van de deeltijdwerknemers als 
percentage van het totaal aantal werknemers. 
Bron: Rapportage Arbeidsmarkt 1984, p. 69 
Aan het begin van de paragraafwerd reeds geconstateerd dat 
zowel de vraag naar als het aanbod van deeltijdwerkers sterk 
toegenomen zijn. Het aanbod van deeltijdwerknemers steeg 
echter harder, zodat ook voor deelti jdwerkers de werkloosheid 
de afgelopen jaren sterk toenam. 
Tabe/3.5.: Deeltijdwerkloosheid (minderdan25 uur) naar 
geslacht, jaargemiddelde 
jaar mann en vrouwen totaal 
1980 3.630 18.570 22.200 
1981 5.780 25.610 31.390 
1982 8.120 31.460 30.580 
1983 10.070 37.620 47.690 
1984 11.030 41.220 52.250 
Bron: Rapportage Arbeidsmarkt 1984, p.69 
In tabel 3.5. is de ontwikkeling weergegeven van het aantal 
werklozen dat een baan zoekt van minder dan 25 uur. Hieruit 
blijkt een toename tussen 1980 en 1983 van 115 procent. Voor 
mann en was deze toe name grater dan voor vrouwen. 
De cijfers zijn echter indicatief daar het hier een deeltijd-
grens betreft van slechts 25 uur. Van de geregistreerde werklo-
zen zoekt slechts een gering aantal een deeltijdbaan. De toena-
me van het aantal deeltijdwerklozen is echter de afgelopen ja-
ren wel fors (Rapportage Arbeidsmarkt 1983, p. 73). Samen-
vattend kan worden gesteld dater enerzijds nag steeds sprake is 
van een toenemende werkgeJegenheid voor deeltijdwerkers, 
terwijl anderzijds de · toename van de deeltijdwerkloosheid 
minder groat lijkt te zijn dan de werklozen die een baan van 25 
uur per week of meer zoeken. Op het eerste gezicht lijkt de ant-
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wikkeling van de deeltijdwerkloosheid minder ongunstig. 
Hierbij kunnen echter de volgende opmerkingen worden ge-
maakt. In voorgaande cijfers vindt een onderschatting plaats 
van het aanbod van part-timers doordat schoolverlaters en full-
timers die werkloos zijn geworden zich voor een full-time baan 
moeten Iaten inschrijven in verband met het verkrijgen ven een 
uitkering. Bovendien betreft tabel 3.5. uitsluitend het aantal 
geregistreerde deeltijdwerklozen. Daar tweederde deel van het 
aantal werkloze gehuwde vrouwen verborgen werkloos is, en 
juist zij, min of meer gedwongen een deeltijdbaan zoe ken, is de 
werkelijke deeltijdwerkloosheid naar aile waarschijnlijkheid 
een stuk groter. Ook het hanteren van een uurgrens van 25 uur 
geeft een onderschatting van het aantal deeltijdwerklozen. 
Tabe/3.6.: Deeltijdpercentage en gemiddelde duur van 
deeltijdarbeid 1975-2000 
1975 1980 1990 2000 
Frequentie, percentage I) 
mann en 3,4% 3,7% 5,9% 7,9% 
vrouwen, ongehuwd 6,7% 8,0% 8,8% 9,3% 
vrouwen, gehuwd (geweest) 38,6% 37,7% 42,6% 45,3% 
Gemiddelde duur, fractie 
van de normale werkweek 
mann en 0,60 0,59 0,64 0,66 
vrouwen, ongehuwd 0,71 0,75 0,67 0,69 
vrouwen, gehuwd (geweest) 0,52 0,53 0,60 0,62 
1) Percentage van het a an tal werkzame personen in de betreffende 
groep dat deeltijdarbeid verricht. 
Bron: WRR, "de komende 25 jaar", p. 169. 
Door de Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid 
is een prognose gemaakt van het aantal deeltijdbanen (zie tabel 
3.6.). Hieruit blijkt dat een enorme toename van het aantal 
mensen dat in deeltijd wil gaan werken wordt verwacht. Ander-
zijds zal er een naar elkaar toegroeien in de gemiddelde tijds-
duur van deeltijdarbeid optreden. Geconcludeerd kan worden 
dat deeltijdarbeid een sterk groeiend fenomeen is en blijft. 
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Maatschappelijke gevolgen van deeltijdarbeid 
4. Maatschappelijke gevolgen van deeltijdarbeid 
4.1. Inleiding 
35 
Aan deeltijdarbeid zitten veel aspecten. Globaal kunnen 
deze aspecten worden onderscheiden in economische, sociale 
en juridische aspecten. In dit hoofdstuk wordt een overzicbt ge-
geven van de voor- en nadelen van deeltijdarbeid op macro-ni-
veau. Hierbij komen diverse aspecten van deeltijdarbeid aan 
de orde. In paragraaf 4.2. wordt een overzicbt gegeven van de 
economische consequenties van deeltijdarbeid op macro-ni-
veau. In paragraaf 4.3. wordt een overzicht gegeven van de so-
ciologische aspecten van deeltijdarbeid op macro-niveau en in 
paragraaf 4.4. wordt ingegaan op het juridische aspect van 
deeltijdarbeid. 
4.2. Economische aspecten 
4.2.1. Werkgelegenheid 
Deeltijdarbeid betekent een vorm van additionele werkgele-
genheid voor de gemeenschap. In een situatie van boog-con-
junctuur, gekenmerkt door een krappe arbeidsmarkt, komt 
vroeg of laat het ogenblik waarop men zich noodgedwongen zal 
moe ten rich ten tot de groep potentiele werknemers, die tot dan 
toe slecbts marginaal vertegenwoordigd zi jn in bet arbeidspro-
ces, omwille van het feit dat zij geen volletijdbaan kunnen of 
willen aanvaarden. De gehuwde vrouwen maken bet grootste 
deel van deze groep uit. Ook ouderen, studenten, gehandicap-
ten en zieken kunnen tot deze groep worden gerekend. In een 
situatie van laag-conjunctuur geldt dit in mindere mate. Deel-
tijdarbeid is dan eerder een middel om de bestaande werkgele-
genbeid te herverdelen, ter bestrijding van de werkloosheid. 
Waarschijnlijk is echter dat door het aanbieden van deeltijdar-
beid zich een nieuw arbeidsaanbod van veelal gehuwde vrou-
wen, van studenten e.d. meldt, waardoor met name de verbor-
gen werkloosheid zichtbaar wordt. De effecten van deeltijdar:c 
beid op het arbeidsaanbod van vrouwen zijn tweeerlei: 
- het aanvullingseffect: dit houdt in dat gehuwde of samenwo-
nende vrouwen (meer) beroepsarbeid gaan verricbten, om-
dat het gezinsinkomen ten gevolge van deeltijdarbeid daalt. 
- bet aanmoedigingseffect. Dit houdt in dat potentiele arbeids-
krachten door de vrijkomende arbeid worden aangemoedigd 
om een betaalde baan te zoeken (Oudijk 1984, p.124). 
In het Werkgelegenheidsplan 1982 (p. 42) worden eveneens en-
kele kanttekeningen geplaatst bij de mogelijkheid om via deel-
tijdarbeid de werkloosheid te verminderen: "In het algemeen 
zullen werknemers ... aileen korter willen gaan werken wan-
neer zij een zodanig (hoog) inkomen hebben dat zij meer waar-
de hechten aan extra vrije tijd dan aan extra inkomen of indien 
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een partner door (Ianger) te gaan werken er voor kan zorgdra-
gen dat het inkomen per huishouden niet (aanzienlijk) daalt. 
Een dergelijke vorm van herverdeling leidt echter aileen tot 
vermindering van de geregistreerde werkloosheid voor zover 
de partner ingeschreven stond als werkzoekende naar een baan 
van tenminste 25 uur". (Nu 20 uur). "Ook kan uitbreiding van 
het aantal deeltijdbanen er toe leiden dat gehuwde vrouwen die 
thans geen betaalde baan hebben in deeltijd gaan werken zon-
der dat hun echtgenoten korter gaan werken. Dit zou zelfs kun-
nen lei den tot toeneming van de geregistreerde werkloosheid". 
Bevordering van deeltijdarbeid leidt tot herverdeling van de 
bestaande werkgelegenheid. Of deeltijdarbeid eveneens leidt 
tot een vermindering van de geregistreerde werkloosheid is niet 
eenduidig vast te stellen. Waarschijnlijk is dat met name de ver-
borgen werkloosheid zichtbaar wordt als gevolg van een toena-
me van het aantal deeltijdbanen. 
4.2.2. Verstoring van de arbeidsmarkt 
Systematische invoering van deeltijdarbeid kan tot een ver-
storing van de arbeidsmarkt leiden. Werknemersverenigingen 
vrezen dat een overrompelende vraag naar deeltijdbetrekkin-
gen zal ontstaan, waardoor full-time-betrekkingen in het ge-
drang komen (Vgl. Kiezen voor delen, 1979). Dat deze vrees 
gerechtvaardigd is blijkt uit een recentelijk door het Econo-
misch Instituut voor het Midden- en Kleinbedrijf gepubliceerd 
rapport over de werkgelegenheid in de detailhandel. De groei 
van het aantal werkende gehuwde vrouwen heeft de werkgele-
genheid van jongeren in de winkels aangetast. Hetaantal part-
timers in de detailhandel steeg van 1979 tot 1982 van 115.000 
naar 130.000. Het aantal mensen met een volletijdbaan daalde 
van 210.000 tot 198.000 (Trouw, 25 oktober 1984). 
Ondernemers vrezen dat bij een algemene mogelijkheid tot 
deeltijdarbeid een zo groot dee! van hun gekwalificeerd perso-
neel zou overgaan op part-time werk, dat dit niet meerte com-
penseren valt door recrutering van nieuwe full-time werkne-
mers. Uit onderzoek blijkt echter dat men wei gemakkelijk van 
inactiviteit overgaat naar een deeltijdbetrekking, maar slechts 
zelden van een volletijd- naar een deeltijdbaan. De gevallen 
waar dit tochgebeurt, zouden eerder een gevolg zijn van ziek-
te, zwangerschap etc. J. Hallaire (1968) haalt in dit verband 
twee case- studies aan. Hieruit blijkt dat, indien een bedrijf 
overgaat tot het institutionaliseren van deeltijdarbeid, ten 
hoogste enkele procenten (3 en 0,55%) van de eigen werkne-
mers overplaatsing aanvragen naar een deeltijdbetrekking. In 
beide ondernemingen waren echter nagenoeg uitsluitend vrou-
wen werkzaam. 
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4.2.3. Vervoer 
Door de werktijden van deeltijdarbeid te spreiden zou het 
verkeer op spitstijden kunnen worden ontlast. Ook voorzienin-
gen op het gebied van sport, recreatie- en maatschappelijke 
dienstverlening zullen minder last hebben van piektijden (de 
Veer, 1984, p. 305). Ook Albeda (1984, p. 18) wijst in dit ver-
band op belangrijke macro-economische besparingen door een 
betere benutting van het wegennet. 
Het effect van deeltijdarbeid op het woon-werkverkeer is af-
hankelijk van het soort deeltijdarbeid. De meest voorkomende 
vormen van deeltijdarbeid zijn "minder uren per dag" en "min-
der dagen per week". Het "minder uren per dag" werken beln-
vloedt niet het aantal verplaatsingen, maar wel het tijdstip van 
minstens een van de dagelijkse werkgebonden ritten. 
De deeltijdvorm "minder dagen per week" leidt tot evenveel 
minder woon- werkritten (retour) als het aantal dagen dat min-
der wordt gewerkt. 
In het Interimrapport mobiliteitsverkenning voor 1985 en 
1990 leidt de toename van deeltijdarbeid, uitgaande van's och-
tends werken, in 1990* tot 3% minder woon-werkverkeer.in de 
avondspits. Uitgaande van gemiddeld 2¥2 dag per week werken 
leidt de toename van deeltijdarbeid tot gemiddeld 3% minder 
woon- en werkverkeer. 
Uit het rapport "korter werken en verkeer" van het Sociaal 
Cultureel Planbureau (1986) blijkt dat het woon-werkverkeer 
toeneemt met de arbeidsduur (tot rond 25 uur). Een belangrij-
ke oorzaak hiervoor is dat bij kortere werktijden vaak op min-
der dagen is gewerkt en dus minder verplaatsingen tussen huis 
en werk zijn gemaakt. Bij een extreem groot aantal gewerkte 
uren neemt de tijd voor woon-werkvervoer weer iets af. 
Naast het woon-werkvervoer kunnen nog twee hoofdvormen 
van vervoer worden onderscheiden: vervoer voor de huishou-
ding en vervoer ten behoeve van de vrije tijd. Voor mannen 
geldt dat de gemiddelde verplaatsingstijd toeneemt met dear-
beidsduur (tot 25 uur). Bij een arbeidsduur boven deze grens is 
echter de verplaatsingstijd korter naarmate er Ianger gewerkt 
wordt. De toename van vervoerstijd met de arbeidsduur bij re-
latief korte werk tijden komt vooral voor rekening van het 
woon-werkvervoer. De afname van de vervoerstijd bij langere 
werktijden treedt op bij aile drie onderscheiden typen van ver-
voer. Vrouwen met werkweken boven circa 25 uur besteden 
meer tijd aan vervoer dan degenen met minder beroepsarbeid. 
* Tweede Kamer, vergaderjaar 1983-1984, 18100, hoofdstuk 
XII, nr. 48 
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Dit verschil in de relatie tussen arbeidsduur en vervoerstijd bij 
mannen en vrouwen is vrijwel geheel het gevolg van de andere 
samenhang tussen arbeidsduur en vervoer ten behoeve van de 
vrije tijd. Terwijl mannen met de langste arbeidsduur hiervoor 
minder tijd noteren dan andere mannen , besteden vrouwen 
met de langste arbeidsduur hieraan juist meer tijd aan dan an-
dere vrouwen. Een verklaring hiervoor is dat vrouwen met een 
relatief lange arbeidsduur over het algemeen genomen jonger 
en hager opgeleid zijn en vaker nag kinderloos zijn. 
Naast het verplaatsingsmotief is ook de wijze van vervoer rele-
vant. Uit het onderzoek van het Sociaal en Cultureel Planbu-
reau blijkt een opvallende overeenkomst aanwezig tussen de 
vervoerstijd van het woon-werkverkeer en het vervoer per 
auto. ' 
4.2.4. Kosten en baten van de invoering van deeltijdarbeid voor 
de gemeenschap 
Een volledige kwantificering van de macro-economische ge-
volgen van de algemene invoering van deeltijdarbeid is moei-
lijk te realiseren . Hier zullen enkele elementen worden belicht. 
- Tot op heden ligt de gemiddelde duur van de beroepsactivi-
teit van de vrouw veellager dan die van de man. Door het 
systematisch invoeren van deeltijdarbeid zouden investerin-
gen in het onderwijs een hager rendement krijgen door een 
verlenging van de arbeidsduur van het vrouwelijk deel van de 
bevolking (Cossey en van Peteghem 1976, p. 66). 
- Uitbreiding van deeltijdarbeid vereist van de gemeenschap 
bijkomende investeringen (supplementaire voorzieningen) 
voor kinderopvang etc. 
- Door uitbreiding van de mogeli jkheid tot het werken in deel-
tijd zou een grater dee! van de huishoudelijke activiteiten ge-
collectiviseerd kunnen worden, hetgeen een grotere rentabi-
liteit tot gevolg kan hebben (Bruntz 1962). 
- Arbeidstijdverkorting en deeltijdarbeid gaan gepaard met 
flexibilisering van de arbeidsmarkt , wat voor de industrie ex-
tra mogelijkheden geeft om de internationale concurrentie 
het hoofd te bieden (Albeda 1984, p. 8). Albeda ziet deeltijd-
arbeid als het meest aantrekkelijke instrument voor verde-
ling van arbeid. 
- Indien de invoering van deeltijdarbeid result$!ert in een aan-
zienlijke herverdeling van werk zal dit een positief budgettair 
effect hebben op de collectieve uitgaven: enerzijds vindt een 
daling van de belastingontvangsten plaats onder invloed van 
de progressie in het belastingstelsel; anderzijds dalen de uit-
keringen gefinancierd uit de algemene middelen . Per saldo 
kan dit mogelijk leiden tot belastingverlaging (Vgl. Pommer 
1983, p. 53 en Leynse 1983, p. 89). 
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- Een macro-economisch effect van de invoering van deeltijd-
arbeid dat vaak niet beseft wordt is het kringloopeffect. Deel-
tijdarbeid heeft, wanneer dit leidt tot een groter personeels-
bestand binnen een bedrijf, invloed op een aantal vaste kos-
ten; zo zal bijvoorbeeld aanpassing en uitbreiding van be-
drijfsruimte, van bedrijfsvoorzieningen nodig zijn, hetgeen 
leidt tot een bestedingsimpuls en heeft daarmee invloed op 
de werkgelegenheid en de inkomensverdeling. 
- De invoering van deeltijdarbeid heeft invloed op de inko-
mensverdeling. De groei van deeltijdarbeid zal ertoe leiden 
dat de groep leefeenheden waarin meer dan een inkomen 
wordt verdient in omvang groeit. Dit verschijnsel zal door 
herverdeling van arbeid een nog grotere vlucht nemen dan in 
de jaren zeventig. Berekeningen van het Sociaal en Cultureel 
Planbureau hebben Iaten zien dat hierdoor de nivellerings-
tendens in de individuele ink omens ruimschoots teniet wordt 
gedaan. Door de groei van het aantalleefeenheden met meer 
dan een inkomen neemt de inkomensongelijkheid tussen 
huishoudens gestaag toe (de Kame. a. 1982). 
4.2.5. Informele economie 
De informele sector omvat de volgende componenten: de in-
formele witte sector wordt gevormd door al die werkzaamhe-
den die traditioneel onbetaald werden verricht, hetzij in het 
huishouden, hetzij daarbuiten. Het betreft dus huishoudelijk 
werk, inclusief doe-het-zelf activiteiten en vrijwilligers werk. 
Geld speelt geen rol in onze subsector. In de sector van de in-
formele zwarte arbeid vormt geld het voornaamste ruilmiddel. 
Van deze arbeid is sprake als belastingen en sociale premiebe-
taling worden ontdoken. Deze vorm van arbeid valt niet alleen 
buiten de statistieken , maar vormt ook een bedreiging voor wei 
geregistreerde arbeid. Dit Iaatste is eveneens het geval met de 
recent snel in omvang toenemende variant op dit verschijnsel: 
het grijs werken. Het gaat dan om reguliere arbeid verricht 
door uitkeringsgerechtigden die daarvoor een gedeeltelijke of 
verkapte vergoeding ontvangen. Hoofdmotief is nu niet - an-
ders dan bij het zwart werken- het verwerven van een hoger 
netto-inkomen maar een plaats in het arbeidsproces en daar-
mee in het maatschappelijk verkeer (Weeda 1984, p. 59). 
Weeda onderscheidt nog een derde segment in de informele 
sfeer dat eveneens onder invloed van de toenemende werkloos-
heid maar waarschijnlijk ook ter compensatie van de stagne-
rende koopkracht aan het ontstaan is. Het betreft nieuwe initia-
tieven in de sfeer van ruilhandel, nijverheid aan huis, buren-
hulp, milieubehoud, informatietechnolcgie en energiebespa-
ring. Zij voorzien op een kleinschalige manier in een tot op dat 
moment onbevredigde behoefte. En dat zalleiden tot parallelle 
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arbeidsmarkten gekenmerkt door vrijwilligheid, vaak in reac-
tie op de arbeidsvervreemding in grate organisaties. 
Weeda (1984, p. 62) constateert dat de informele economie-
die bij de huidige werkloosheid toch a! een grate vlucht heeft 
genomen - als gevolg van de arbeidsduurverkorting een nog 
verdere uitbreiding ondergaat. De vraag die gesteld kan wor-
den is of dit ook geldt met betrekking tot deeltijdarbeid. Deel-
tijdarbeid kan de ideale voorwaarde scheppen voor de uitbrei-
ding van "moonlighting" doordat het de individuele werkne-
mer enerzijds sociale bescherming geeft en anderzijds meer tijd 
geeft voor het verrichten van activiteiten naast de baan. Onder 
"moonlighting" wordt verstaan het hebben van meerdere baan-
tjes. In de Verenigde Staten blijkt dit een veelvoorkomend ver-
schijnsel te zijn. Het betreft vooral hoog gekwalificeerd werk. 
Het gaat hierbij vooral om volletijders die naast hun volletijd-
baan nog een deeltijdbaan hebben . In de Verenigde Staten be-
staat het merendeel van de moonlighters uit mannen. In Groot 
Brittannie is moonlighting gelijkelijk verdeeld over de seksen. 
Zowel in de Verenigde Staten als in Groot Brittannie heeft de 
tweede baan een "self-employed" karakter (Alden 1982, p . 
25). In Nederland is dit verschijnsel ook niet onbekend, zij het 
vooral in de combinatie van betaald en vrijwilligerswerk (poli-
tieke organisaties, hulpverlenende instanties). Het in deeltijd 
verrichte vrijwilligerswerk vereist in veel gevallen organisatori-
sche en leidinggevende kwaliteiten (Schoemaker e.a. 1981, p. 
23). Moonlighting kan tot gevolg hebben dat de lager geschool-
den hun volletijdbaan verliezen of hun werk kwijt raken door 
betere kwalificaties van degenen die hun werk willen overne-
men en de bereidheid van deze om lagere lonen te aanvaarden. 
Dit wordt echter door het onderzoek van Alden (1982, p. 29) 
niet bevestigd. 
In de Verenigde Staten combineren twee van de drie moon-
lighters een volletijdbaan met een deeltijdbaan. Het betreft 
hier vooral mann en. 
Bijbaantjes zijn er met name bij mensen die voor vijf uur 's 
middags kunnen ophouden met hun hoofdbaan en mensen die 
vier dagen werken hebben meer tweede baantjes dan mensen 
die vijf dagen werken. De belangrijkste reden voor het hebben 
van een tweede baan zijn financiele redenen. Pas in tweede in-
stantie wordt genoemd dat men het werk leuk vindt (Alden 
1982, p. 27 en 29) . Over de verdiensten van talloze tweede 
baantjes worden vaak geen belastingen en sociale premies be-
taald (Jallade 1984, p. 33 en Grumbkow en Godschalk 1984, p. 
76en 77). 
Volgens Jallade (1984, p. 33-35) bestaat er geen relatie tus-
sen deeltijdarbeid en moonlighting, noch tussen deeltijdarbeid 
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en het hebben van meer baantjes. Het is niet te verwachten dat 
gehuwde vrouwen met afhankelijke kinderen hun vrije tijd ge-
bruiken voor het vervullen van een bijbaantje. Ook de motiva-
tie van jongeren en mannen of gehandicapten is zodanig dat zij 
moonlighting uitsluit. 
De vraag die gesteld kan worden is of dit ook geldt wanneer 
deeltijdarbeid groeit onder mannen en gezinshoofden. Demo-
tivatie van deze groepen om in deeltijd te gaan werken verschilt 
van die welke ten grondslag ligt aan moonlighting. Bi j de eerste 
staat vrije tijd voorop en is de werknemer bereid de prijs in de 
vorm van een inkomensdaling te dragen. In het laatste geval 
wenst de werknemer meer inkomen. Gedwongen deeltijdar-
beid kan dus wei een vraag doen ontstaan naar extra inkomen 
door moonlighting. Dit geldt niet voor vrijwillige deeltijdar-
beid. Ook Alden (1982, p . 30) stelt dat arbeidstijdverkorting 
kan leiden tot een toe name van moonlighting, daar de arbeids-
tijdverkorting niet voortvloeit uit de wens tot korter werken 
van individuen. 
Een andere vraag die gesteld kan worden is of er een relatie 
bestaat tussen deeltijdarbeid en "multiple job-holding". In de 
hogere beroepsgroepen is "multiple job-holding" vrij alge-
meen. Het betreft leraren, accountants en consultanten etc. die 
hun diensten aan meerdere werkgevers verkopen. Daarnaast 
omvat de "multiple jobholder" de schoonmaaksters op uurba-
sis en landbouwpersoneel dat buiten het seizoen in de hotel- of 
cateringindustrie werkt. Wat de eerste groep betreft kan ge-
zegd worden dat deeltijdarbeid de "multiple job-holding" ver-
gemakkelijkt maar dat betekent niet dat het de belangrijkste 
oorzaak is. Het is vooral de groeiende specialisatie van bepaal-
de- vooral consultatieve diensten- functies binnen de comple-
xe patronen van verkooporganisatie die deeltijdarbeid en mul-
tiple-job-holdings aanmoedigt. 
In de tweede groep is multiple job-holding niet zo zeer een 
zaak van deeltijdarbeid, maar van gebrek aan werk op bepaal-
de tijden van het jaar en de gespreide vraag naar bepaalde dien-
sten. 
Het in deeltijd werken van vrouwen kan betekenen dat zij 
meer huishoudelijke arbeid gaat verrichten. Huishoudelijke 
arbeid heeft altijd bestaan en is geen substituut voor betaalde 
arbeid. Beide vormen van arbeid bestaan naast elkaar. Er be-
staat geen reden om aan te nemen dat de hoeveelheid tijd be-
steed aan huishoudelijke arbeid toeneemt als een lid van het ge-
zin in deeltijd werkt. De "dubbele belasting" van de vrouw be-
vestigt dit . Uit onderzoek van het Sociaal Cultureel Plan bureau 
blijkt dat korter werken bij vrouwen niet zoals bij mannen sa-
mengaat met meer vrije tijd, maar met Ianger werken in de 
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huishouding (Schoemaker e.a. 1981, p. 21). 
Wanneer deeltijdarbeid een antwoord is op de wens voor 
meer vrije tijd kan dit een prikkel vormen voor private activi-
teiten waaronder het doe-het-zelf werk en het vrijwilligers-
werk. 
Soms wordt wei de verwachting uitgesproken dat in gezins-
huishoudingen waar deeltijdarbeid voorkomt en waar daar-
naast het andere gezinslid werkloos is (of een volletijdbaan 
heeft) meer zwart werk voor zou komen (vgl. Driehuis en de 
Vrije 1981 , p. 97). 
4.3. Sociologische aspecten 
4.3.1. Persoonlijkheidsontwikkeling en menselijk contact 
Deeltijdarbeid geeft de mogelijkheid aan gehuwde vrouwen, 
zieken, gehandicapten , studenten en ouderen dee! te nemen 
aan het arbeidsproces (Cossey en van Peteghem 1976, p .82). 
Arbeid betekent- naast het economisch aspect- een bron van 
menselijk contact en bevordert de persoonlijke ontwikkeling. 
De genoemde vier groepen kunnen of will en geen volleti jdbaan 
aanvaarden, terwijl een bron van inkomsten toch vaak onmis-
baar is. Deeltijdarbeid kan voor hen een mogelijke oplossing 
betekenen. Uit een in West Duitsland gehouden onderzoek on-
der vrouwelijke ambtenaren blijkt dat de mogelijkheid om in 
deeltijd te werken positief wordt ervaren. Het is voor deze 
vrouwen een manier om de huishoudelijke arbeid te vervullen 
zonder het contact met het beroep te verliezen. Deeltijdarbeid 
biedt hen de mogelijkheid, in een bepaalde Jevensfase, terwijl 
de kinderen opgroeien, tenminste ten dele in hun beroepsinte-
resse te voorzien en hun financiele positie te verbeteren. Ver-
der bleek uit dit onderzoek dat 61% van de ondervraagde deel-
tijdambtenaressen hun beroepsactiviteit zouden moeten opge-
ven indien zij geen mogelijkheid tot deeltijdarbeid hadden 
(Epping en Meuter 1977, p. 11). Uit een onderzoek naar deel-
tijdarbeid binnen gemeenten komt naar voren dat 29 van de 49 
deeltijdwerkers niet op zullen houden met werken als zij in vol-
letijd zouden moeten gaan werken. Wei zou een dee! hiervan ij-
verig gaan zoeken naar een andere deeltijdbaan (Jehoel-
Gijsbers en Kuystermans 1983, p. 125). Deeltijdarbeid voor-
ziet dus in een duidelijke behoefte. 
4.3.2. Emancipatie 
Deeltijdarbeid geeft de mogelijkheid tot herziening van het 
rollenpatroon: de beroeps- en gezinsrol kan zinvol gecombi-
neerd worden. Zowel mannen als vrouwen kunnen dan een 
deel van de taken binnenshuis en een dee! van de taken buitens-
huis op zich nemen. 
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Veelal is het echter zo, dat aileen de vrouw in deeltijd gaat 
werken en de huishoudelijke taken min ofmeer aileen verricht. 
De toegenomen participatie van vrouwen in de arbeidsmarkt 
lijkt met name te hebben geleid tot een stijging van het aantal 
vrouwen dat in deeltijd werkt. Zij ging bovendien naar het zich 
laat aanzien niet gepaard met een grotere gelijkheid in taakver-
deling op het gebied van onbetaalde huishoudelijke arbeid. Per 
saldo lijkt derhalve sprake van een toeneming van de dubbele 
belasting bij vrouwen (Siegers 1982, p. 22). Bovendien heeft 
bestaande deeltijdarbeid vaak betrekking op banen met een 
laag functieniveau , zodat vrouwen weinig kans maken op beter 
werk, hetgeen een echte emancipatie in de weg staat. Het is een 
internationaal verschijnsel dat deeltijdarbeid over het alge-
meen slechts aangetroffen wordt bij de uitvoerende beroepen 
in de dienstensector en dat bij deeltijdarbeid de promotiekan-
sen gering zijn (Vgl. Jallade 1984, p. 14). Ook dit is een belem-
mering voor de emancipatie. Wanneer vooral in de zogenaam-
de vrouwenberoepen en lagere functies deeltijdarbeid wordt 
gecreeerd, zal deeltijdarbeid tot een tweederangs arbeidsmarkt 
worden, waaraan vooral wordt deelgenomen door vrouwen en 
"kneusjes". Dit zal in plaats van emancipatie eerder rolbevesti-
gend ten aanzien van vrouwen uitwerken. Dat het gaan werken 
in deeltijd negatieve emancipatorische gevolgen heeft voor de 
vrouwelijke deeltijdwerkers wordt door het ERBDTA-onder-
zoek bevestigd. Dit is terug te voeren op het feit dat de partners 
van deze vrouwen veelal hun volletijdbaan behouden (Crone 
1982, p. 115). Ook Schoemaker e.a. (1981 , p. XII) concluderen 
op basis van hun onderzoek dat het emancipatorisch effect van 
deeltijdarbeid valt te betwijfelen. Een bijdrage aan de emanci-
patie zou pas worden geleverd indien deeltijdarbeid gelijkmati-
ger verdeeld zou worden over mannen en vrouwen, over lag ere 
en hog ere functieniveaus. 
Door Cossey en van Peteghem (1976, p. 85) wordt gesteld 
dat systematische invoering van deeltijdarbeid een politiek is, 
die het oplossen van de werkelijke problemen van de vrouwe-
lijke bevolking in de weg staat. Uitbreiding van deeltijdarbeid 
zal het aanzien van de vrouwenarbeid nog sterker aantasten, 
waardoor de idee, dat vrouwenarbeid maar een bijkomstige ar-
beid is, nog veld zal winnen. Zij vrezen, evenals de vakbonden 
(Vgl. F.N.V.-nota 1981, p. 1.1 en 2.3) , dat deeltijdarbeid bier-
door een middel wordt om het beginsel van gelijk loon te om-
zeilen: werkneemsters, voor wie deeltijdarbeid slechts een bij-
verdienste oplevert, zouden er niet tegen opzien minder voor-
delige loonsvoorwaarden te aanvaarden waardoor het vrou-
wenloon, en zelfs het mannenloon onder druk komt te staan. 
In de huidige situatie schijnt een toename van de deeltijdar-
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beid al te vaak louter in het kader van een werkgelegenheidspo-
litiek van vrouwelijke arbeidskrachten te worden gezien. 
Cossey en van Peteghem (1976, p. 86) stellen zich in dit verband 
de vraag of de stijgende toevlucht tot deeltijdarbeid niet als een 
Iapmiddel beschouwd moet worden, waardoor de oplossing 
van de problemen, die het gevolg zijn van de overmatige last 
die op de schouders van de werkende gehuwde vrouw rust, ach-
terwege blijft. Als oplossing zien zij een inkrimping van de be-
roepsactiviteiten (o.a. door deeltijdarbeid) en een verkleining 
van de huishoudelijke werkbelasting. Nodig hiervoor is: uit-
breiding van de creches (kinderopvang); verbetering van de 
woonomstandigheden en de huishoudelijke apparaten; ATV 
gekoppeld aan evenredige verdeling van de huishoudelijke ta-
ken tussen man en vrouw; aanpassing van de openingstijden 
publieke diensten aan de werksfeer. Siegers (1984) verklaart de 
ongelijke arbeidsverdeling tussen mannen en vrouwen binnen 
het huishouden uit bet verschil in uurloon tussen mannen en 
vrouwen. Hij ziet een verlaging van het uurloon voor mannen 
en een verhoging van bet uurloon voor vrouwen als oplossing 
voor een gelijkere verdeling van de huishoudelijke taken. 
Geconcludeerd kan worden dat bet emancipatorisch effect 
van de bevordering van deeltijdarbeid beperkt is. Een veelheid 
van factoren bepaalt de huidige positie van de vrouw. Met 
name dient aandacht te worden besteed aan de maatschappelij-
ke voorzieningen en financiele arbeidsvoorwaarden. Gebeurt 
dit niet, dan zal bevordering van deeltijdarbeid rolbevestigend 
werken. 
4.3.3. Humanisering van de arbeid 
Over bet effect van deeltijdarbeid op de humanise ring van de 
,arbeid lopen de conclusies in de literatuur uiteen. Deeltijdar-
"beid kan leiden tot humanisering van de arbeid en verhoging 
van de kwaliteit van de arbeid. Vermoeidheid, verveling en 
apathie (vooral bij vuil en zwaar werk) zullen minder gevoeld 
worden bij korter werken. Men zal op latere leeftijd minder 
snel hoeven af te haken, vooral van belang voor de steeds gra-
ter wordende groep gedeeltelijk arbeidsongeschikten (Albers 
1983, p. 36). Bovendien stelt deeltijdarbeid de individuele 
werknemers meer in staat hun voorkeur voor het aantal uren in 
overeenstemming te brengen met het feitelijke aantal uren dat 
men werkt. Dit is ook een aspect van humanisering van de ar-
beid. Het in deeltijdarbeid werken kan er echter toe leiden dat 
werkverbetering vertraagd wordt, omdat werknemers wei be-
reid zijn onaangename werkomstandig heden te accepteren 
voor een beperkt aantal uren, welke zij niet zouden accepteren 
wanneer zij een volledige werktaak hadden (Vgl. Jehoel-
Gijsbers en Schepens 1981, p. 51 en F.N. V.-nota 1981, p. 2.6). 
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4.3. 4. Deeltijdarbeid en arbeidstijdverkorting 
Het invoeren van deeltijdarbeid kan een rem betekenen op 
de ten dens tot arbeidsduurverkorting. Dit is logisch indien men 
bedenkt dat een van de centrale eisen van de vakbonden steeds 
de verkorting van de totale arbeidsduur geweest is en het af-
schaffen van overwerk. 
Hallaire (1968) verwerpt dit argument om twee redenen: vol-
letijd werkende vrouwen brengen weinig interesse op voor 
deeltijdarbeid. Hallaire haalt verder aan dat in Duitsland, 
Zweden en Groot Brittannie de werknemersorganisaties juist 
in deeltijdarbeid de mogelijkheid gezocht hebben om een ver-
mindering van de wekelijkse arbeidsduur te oewerkstelligen. 
In de drie Ianden zou dit tot succes geleid hebben, zowel op het 
gebied van de wekelijkse arbeidsduur als wat de beperking van 
overuren betreft. Ook Jallade (1982, p. 225) beschouwt deel-
tijdarbeid en arbeidstijdverkorting als complementair. Een 
korte werkweek gecombineerd met deeltijdarbeid Ievert niet 
aileen meer banen op maar ook een gelijkblijvende of langere 
bedrijfstijd. Deeltijdarbeid houdt meer rekening met indivi-
duele wensen en is naast arbeidstijdverkorting te gebruiken. 
J allade neemt bovendien aan dat de organisatorische proble-
men van arbeidsduurverkorting zich beter Iaten oplossen bij 
het bestaan van een wijd verbreid stelsel van deeltijdarbeid. 
Deeltijdarbeid kan juist een voorwaarde zijn om korter werken 
mogelijk te maken, doordat bepaalde werknemers bereid zijn 
de pieken rond de weekends op te vangen. Managers kunnen 
door het toepassen van deeltijdarbeid ervaringen opdoen die 
bij de invoering van aanzienlijke arbeidstijdverkorting van pas 
kunnen komen (de Veer 1984, p. 299). 
Monker (1984, p. 199) is van mening dat de verdergaande 
trend van een verkorting van de werkweek enerzijds inspeelt 
op de expliciete deeltijdfuncties, waardoor deze langzamer-
hand als vrijwel full-time worden bezien. Anderzijds heeft ar-
beidstijdverkorting een remmende werking op de impliciete 
deeltijdfuncties. Medewerkers zullen minder vanuit zichzelf de 
wens tot korter werken gaan uiten, doordat de werkweek al 
korter wordt. Het beleid van de overheid met betrekking tot 
het bevorderen/opleggen van arbeidstijdverkorting remt of fru-
streert het deeltijdarbeidsbeleid. (Maas e.a. 1984, p. 31). 
4.4. Juridische as pecten 
4.4.1. Arbeidsvoorwaarden 
De meeste arbeidsrechtelijke wetten gelden voor elke ar-
beidsovereenkomst, zonder te I etten op het aantal uren. Meest-
al heeft de wet helemaal geen rekening gehouden met deeltijd-
arbeid. De wet Minimumloon en Minimumvakantietoeslag, de 
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Wet op de Ondernemingsraden en de Arbeidswet (gedeelte-
lijk) vormen hierop een uitzondering. De relatie tussen deel-
tijdarbeid en arbeidsvoorwaarden wordt in hoofdstuk 8 behan-
deld. 
4.4.2. Sociale Zekerheid 
De wetgeving op het gebied van de sociale zekerheid is nog 
steeds niet volledig aangepast aan deeltijdarbeid. Hieraan 
wordt uitgebreid aandacht besteed in hoofdstuk 9. 
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5. Organisatorische gevolgen van deeltijdarbeid voor de 
onderneming 
5.1. Inleiding 
De organisatorische consequenties van deeltijdarbeid kun-
nen vanuit drie invalshoeken benaderd worden: 
- de organisatorische invalshoek. Centraal hierbij staat de uit-
wisselbaarheid van taken in een bedrijf of instelling. Het gaat 
hierbij dus om de mate waarin een taak over meer mensen 
(dan er nu aan werken) verdeeld kan worden; 
- de sociaal-psychologische invalshoek. Hierbij gaat het om de 
bedrijfscultuur, die van invloed is op de bereidheid van ma-
nagement en werknemers om veranderingen in de arbeidsor-
ganisatie aan te brengen; 
- de bedrijfseconomische invalshoek. Hierbij gaat het om de 
mogelijke positieve en negatieve financiele gevolgen van 
deeltijdarbeid. 
In dit hoofdstuk worden de organisatorische consequenties 
van deeltijdarbeid bezien vanuit de organisatorische en sociaal 
psychologische invalshoek. In hoofdstuk 6 wordt nader inge-
gaan op de bedrijfseconomische gevolgen van deeltijdarbeid. 
In paragraaf 5.2. worden de verschillende manieren besproken 
waarop deeltijdfuncties kunnen worden gecreeerd. In para-
graaf 5.3. worden mogelijkheden van deeltijdarbeid en de ge-
volgen van deeltijdarbeid besproken in relatie met de kenmer-
ken van de organisatie. In paragraaf 5.4. wordt ingegaan op een 
aantal organisatorische aspecten waaraan bij de invoering van 
deeltijdarbeid aandacht dient te worden besteed. De mogelijk-
heden van deeltijdarbeid in een aantal functiecategorieen en de 
daarbij relevante functieaspecten worden in paragraaf 5.5. be-
sproken. In paragraaf 5.6. wordt de relatie deeltijdarbeid en 
bedrijfscultuur besproken. 
Wanneer hier gesproken wordt over "organisatiekenmer-
ken" hebben deze voornamelijk betrekking op de organisatie 
van de elementaire of primaire produktieprocessen. In de pri-
maire processen worden de hoofdactiviteiten van de organisa-
tie verricht. Het gaat hierbij dus om die processen binnen een 
organisatie, die gericht zijn op de realisering van de gestelde 
doelen. Bijvoorbeeld, in het ziekenhuis is dit het proces van op-
name tot vertrek naar huis van een patient. De primaire proces-
sen bepalen in belangrijke mate de opbouw van de organisatie 
en hebben zeer belangrijke invloed op: de keuze van mensen, 
de keuze van machines, de beheersprocessen binnen de organi-
satie en de vrijheid van organiseren en improviseren 
(Markensteyn e.a. 1983, p. 7 en Gerards e.a. 1980, p. 34). 
Daarnaast wordt in organisaties - hoven een bepaalde mini-
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mum grootte - werk gedaan, door aparte functionarissen of af-
delingen, dater op gericht is de primaire processen zo goed mo-
gelijk te Iaten verlopen. Bijvoorbeeld, administratie, kwali-
teitscontrole en werkvoorbereiding. Een aparte categorie 
vormt het management op verschillende niveaus in de organisa-
tie. 
Een randvoorwaarde die moet garanderen dat de werkloos-
heid ten minste niet stijgt en zo mogelijk wordt teruggedrongen 
bij de invoering van deeltijdarbeid is de herbezetting van de 
vrijkomende arbeidstijd. Bij de invoering van deeltijdarbeid 
zal een zekere produktiviteitswinst per arbeidsuur optreden 
(zie paragraaf 6.7.3.), welke op gespannen voet staat met volle-
dige herbezetting. Immers bij volledige herbezetting leidt deze 
produktiviteitsverbetering tot een produktiestijging. Hiervoor 
zijn, zeker onder de huidige omstandigheden, veelal geen af-
zetmogelijkheden. Een tweede factor van belang is de bestaan-
de overcapaciteit. Hierdoor zal de invoering van deeltijdarbeid 
veelal een defensief karakter hebben, eerder gericht op het 
voorkomen van gedwongen ontslag van werknemers dan op in 
dienst nemen van nieuwe werknemers voor de vrijgekomen ar-
beidstijd. Op ondernemingsniveau kan deeltijdarbeid, evenals 
arbeidstijdverkorting, dus aangewend worden voor twee te-
genstrijdige doelen, namelijk: 
- als instrument om te rationaliseren en 
- als instrument om te komen tot herverdeling van de arbeid 
(Schoemakere.a. 1983, p. 73). 
5.2. Hetvormen vandeeltijdfuncties 
Een deeltijdbaan kan op verschillende manieren ontstaan, zo-
wel vanuit de vraag als vanuit het aanbod (Albers e.a., 1983, p. 
55). Vanuit de vraag: 
- binnen een organisatie wenst men als beleid het stimuleren 
van deeltijdarbeid; 
- de organisatie heeft geen volletijdbanen beschikbaar; 
- de organisatie zet tijdelijk werk (van bijvoorbeeld een uit-
zendkracht) om in een permanente deelfunctie. 
Vanuithet aanbod: 
- men wenst een deeltijdbaan vanuit een oorspronkelijke vol-
letijdbaan; 
- men wenst als werkzoekende een deeltijdbaan. 
Hoe vraag en aanbod elkaar vinden hangt afvan de wijze waar-
op de arbeidsmarkt functioneert en hoe deeltijdarbeid tot stand 
komt. 
Afhankelijk van de doelstellingen van een organisatie ontstaat 
een aantal functies. In organisatorisch opzicht bestaat een func-
tie uit een (zelden) of een aantal bijeenhorende, door een per-
soon te verrichten taken en werkzaamheden, gericht op een of 
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meer doelen van de organisatie. Zij bestaat veelallange tijd in 
een voor andere medewerkers herkenbare vorm (EDO-nota 4 
1979, p. 16). 
Bij functievorming binnen de organisatie wordt er naar ge-
streefd de functies zodanig samen te stellen dat zij een maxima-
le samenbang vertonen. Daarnaast spe~lt de aard van de te ver-
richten werkzaamheden een grote rol bij de functievorming 
(Trarbacb 1982, p. 54-55). De samenbang kan voortvloeien uit: 
- het doel van de werkzaamheden; 
- het object van de werkzaamheden; 
- de plaats van de uitvoering van de werkzaambeden; 
- de tecbniek van uitvoering van de werkzaamheden; 
- de volgorde van de werkzaamheden in bet produktieproces. 
Ten aanzien van de aard van de te verrichten werkzaamheden 
valt te den ken aan: 
- de te hanteren technieken, vaardigheden; 
- de vereiste kennis ( opleiding) en ervaring; 
- de moeilijkheidsgraad van <;le te verricbten werkzaambeden. 
Deeltijdfuncties kunnen op een aantal manierenworden ge-
vormd (Vgl. EDO 4 1979, p.17-21 en Albers e.a. 1983, p. 58-
59): 
1) door bij uitbreiding of vernieuwing van taken de nieuwe ta-
ken (deels) in nieuw te creeren deeltijdfuncties onder te 
brengen in plaats van in volletijdfuncties. 
2) door functiesplitsing. Men kan de activiteiten binnen een 
functie omschrijven als "bet doen van A ten behoeve van 
B" . 
a) Verticale splitsing (differentiatie). Hierbij vormt men 
een of meer kleinere functies door het verdelen van de 
taken ("bet doen van A") van de te splitsen functie(s) 
over de deeltijdfuncties. Voorbeeld: stel dat in de func-
tiebescbrijving van een personeelsfunctionaris de vol-
gende vier taken voorkomen: 
- Selectie (S) 
- Introductie (I) 
- Beoordeling (B) 
- Opleiding (0). 
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Verticale splitsing kan betekenen, dat er een deeltijd-
functie ontstaat met de taken selectie en introductie en 
een andere met beoordeling en opleiding, welke schema-
tisch als volgt kan worden weergegeven: 
,.....___. taken ----+ 
s B 0 s B 0 
De functie wordt dus opgesplitst in een aantal opeenvolgen-
de taken. Hoc\\ L' I dit vaak de produktiviteit per uur bevordert, 
kan dit tot een onaanvaardbare verschraling van het werk lei-
den (Bruyn-Hundt 1982, p. 36). 
b) Horizontale splitsing (specialisatie). Hierbij komt men 
tot deeltijdfuncties door het verdelen van de objecten 
("B"), waarbij de taken onveranderd blijven. Bijvoor-
beeld, de ene deeltijdfunctionaris doet bet hogere kader 
en de ander de lagere functies. Schematisch kan dit in bet 









+ y I y 
s B 0 s B 0 
Het voordeel van horizontale splitsing is dat het werk afwis-
selend blijft. Nadeel is dat de overzichtelijkheid van het werk 
kleiner wordt door bet grote aantal taken in korte tijd (Bruyn-
Hundt 1982, p. 35-36). Er hoeft dus geen taakverarming op te 
treden. Bij de keuze tussen horizon tale en verticale splitsing zal 
men - voor wat betreft de functietechnische aspecten - ernaar 
moeten streven dat de gevormde deeltijdfuncties voor betrok-
kenen voldoende gevarieerd zijn. Noch horizontale, noch ver-
ticale splitsing staan hiervoor garant, immers de gevarieerdheid 
kan zowel bepaald worden door de hoeveelheid te verrichten 
taken als door bet aantal objecten. Deze kunnen per functie 
sterk uiteenlopen. 
Bovendien zal een functie in redelijke mate overzichtelijk 
moeten zijn. Tussen gevarieerdheid en overzichtelijkheid moet 
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een evenwicht bestaan. Hiermee dient bij de splitsing van een 
functie rekening te worden gehouden. Wanneer in de te split-
sen functie veel (van elkaar verschillende) taken voorkomen 
kan verticale splitsing de voorkeur verdienen. Wanneer de on-
derscheiden taken verschillende vaardigheden vereisen, ligt 
een verticale splitsing meer voor de hand (EDO 4 1979, p. 21-
22) . 
c) Verticale en horizon tale splitsing in combinatie. Hier-
door worden de mogelijkheden om deeltijdfuncties van 
een bepaalde gewenste omvang te bereiken grater, bij 
voorbeeld: 
4----- taken ---. 
t 
objecten EEEB:-~x 
S I B 0 S I rn y 
B 0 
Bij een verdeling van taken en objecten over de op deze wijze 
van functiesplitsing gevormde deeltijdfuncties dient men wei te 
trachten een te grate eenzijdigheid van met name deeltijdfunc-
tie van geringe omvang te voorkomen. Eveneens dienen deel-
tijdfuncties met een onevenwichtig takenpakket vermeden te 
worden. 
d) Enkele bijzondere gevallen. 
Een bi jzonder geval van (horizon tale of verticale) func-
tiesplitsing doet zich voor wanneer, bi j inkrimpend 
werkpakket van de arbeidsgroep, volletijdwerkers een 
deel van het werk van een collega erbij nemen wanneer 
deze in deeltijd wil gaan werken. Hierbij kan beter ge-
sproken worden van "inkrimping" dan van "splitsing", 
daar er uit volletijdfunctie slechts een deeltijdfunctie 
ontstaat. Ook op andere wijze kan een bestaande volle-
tijdfunctie in een deeltijdfunctie worden veranderd, bij 
voorbeeld een functionaris gaat minder werken, terwijl 
de functie-inhoud gelijk blijft. Er is dus geen sprake van 
functiesplitsing, maar wei van deeltijdarbeid. In praktijk 
leidt dit tot achterstand in het werk of bepaalde werk-
zaamheden worden niet meer verricht. 
3) Door tijdsplitsing. Hierbij laat men de oorspronkelijke vol-
letijdfunctie intact en laat deze vervullen door twee of meer 
dee I ti jdfunctionarissen 
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Twee vormen zijn mogelijk: 
a) de tweelingbaan (duobaan/"job-pairing"): beide werk-
nemers zijn samen verantwoordelijk voor het werk dat 
zij in het kader van hun functie verrichten: zij regelen in 
overleg de werkzaamheden en de tijden. Het is duidelijk 
dat de gedeelde verantwoordelijkheid en het onvermij-
delijk overleg bij de duobaan problemen kan veroorza-
ken. Het voordeel is dat onderlinge werkpieken gecom-
penseerd kunnen worden; afzonderlijke leegloop kan 
worden opgevangen. 
b) de samenfunctie ("job-sharing"): ieder is verantwoorde-
li jk voor het werk dat hi j zelf verricht en voor de afstem-
ming daarvan op het werk van de ander. Hierbij kan 
leegloop bij de ene functionaris ontstaan waar de ander 
door ontbrekend verplicht overleg geen weet van be-
hoeft te hebben. 
Bij beide vormen van tijdsplitsing kunnen zich organisa-
torische problemen voordoen op het gebied van de aan-
stelling, de beoordeling, de bevordering, de verplaatsing 
en het ontslag, als ten aanzien van bijvoorbeeld in-
spraak, zodat deze vorm van deeltijdarbeid ongunstiger 
uitwerkt dan andere vormen (EDO-nota 4 1979, p. 20). 
Deze problemen lijken vooral van toepassing op de 
tweelingbaan en in veel mindere mate op de samenfunc-
tie. Gerards e.a. (1980, p. 27) stellen evenwel dat twee-
lingbanen- zij spreken van duo-job en "twin-job"- op 
aile functieniveau's mogelijk en bovendien in aile situa-
ties toepasbaar is,waarbij verondersteld wordt dat de 
wenselijkheid van deeltijdarbeid door het bedrijfin aile 
lagen wordt onderkend. Of deze tweelingbanen, gezien 
de in het EDO-rapport gesignaleerde problemen, wense-
lijk zijn blijft de vraag. 
4) Door herverkaveling binnen het totale werkpakket van de 
betrokken arbeidsgroep. Herverkaveling kan in hoofdzaak 
in twee vormen voorkomen: 
a) Herverkaveling d66r functiesplitsing, bijvoorbeeld vier 
voiletijdwerknemers (en/of kandidaten voor vakatures) 
willen vier dagen per week gaan werken. Het daarbij 
overblijvend werkpakket (4 x 1 dag) kan men dan- af-
hankelijk van de technische/organisatorische aspecten 
en de arbeidsmarkt - groeperen tot bijvoorbeeld een 
functie van vier of twee functies van twee dagen per 
week. Bij de vier volletijdwerknemers die ieder een dag 
per week afstoten kan zowel van horizon tale als verticale 
functiesplitsing sprake zijn (Jehoel-Gijsbers en 
Kuysterman 1983, p. 102). 
Organisatorische gevo/gen van deeltijdarbeid voor de ondememing 53 
b) Herverkaveling v66r functiesplitsing: wanneer een func-
tionaris of een kandidaat in deeltijd wil werken, maar 
zijn functie, resp. de vakature zich niet voor splitsing 
leent, zal bet soms mogelijk zijn door herverdeling van 
taken en werkzaamheden en/of werkterreinen binnen de 
arbeidsgroep de inhoud van de betrokken functie/vaka-
ture zodanig te veranderen dat splitsing wel mogeli jk is. 
5) De opsplitsing van een volletijdfunctie kan ook plaatsvin-
den door ploegenarbeid, waarbij het hele pakket van werk-
zaamheden voor alle objecten door deeltijders gedurende 
verschillende periodes van de dag wordt verdeeld (Bruyn-
Hundt 1982, p . 36). Een voordeel hiervan kan zijn dat de be-
drijfstijd wordt verlengd. Er is sprake van "mini-shifts" als 
de ploegen minder dan de normale arbeidstijd werken. 
Resumerend kan worden gesteld dat deeltijdfuncties op een 
aantal manieren gecreeerd kunnen worden, te weten: 
- uitbreiding en vernieuwing van taken in de vorm van deel-
tijdfuncties; 
- functiesplitsing, waarbij een onderscheid kan worden ge-
maakt tussen verticale en horizontale splitsing; 
- tijdsplitsing, resulterend in duobanen en/of samenfuncties ; 
- herverkaveling, d66r en herverkaveling v66r functiesplit-
sing; 
- invoering van ploegenarbeid. 
Al deze mogelijkheden gaan gepaard met specifieke voor- en 
nadelen. 
5.3. Organisatiekenmerken en mogelijkheden van deeltijdar-
beid 
5.3 .1. Functiedifferentiatie 
Naarmate er in een organisatie meer verschillende functies 
voorkomen, zal bij invoering van deeltijdarbeid de herbezet-
ting van de vrijgekomen uren in beginsellastiger zijn. Het reali-
seren van herverdeling van arbeid betekent in zo'n situatie een 
drastische herverkaveling van functies. 
5 .3. 2. Verdeling van functies over verschillende functieniveaus. 
Wanneer er veel gespecialiseerde ( complexe) functieniveaus 
in de organisatie zijn, komt zo'n herverkaveling moeilijker tot 
stand, dan wanneer er veel functionarissen zijn in eenvoudige 
(niet-complexe) functies. In bet laatste geval zullen de functio-
narissen elkaars werk snel onder de knie hebben en dus relatief 
gemakkelijker uitwisselbaar zijn (Vgl. Schoemaker e.a. 1983, 
p. 72). Jehoel-Gijsbers en Broekhof (1980, p. 103) concluderen 
dat op een afdeling waar de wetkzaamheden niet zo makkeli jk 
van elkaar kunnen worden overgenomen (beleids- en stafafde-
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ling) deeltijdarbeid niet meer organisatorische problemen op-
levert dan in een afdeling waar werkzaamheden wei gemakke-
lijk kunnen worden overgenomen. De behoefte aan specialisa-
tie vormt juist op deze afdelingen een argument voor deeltijd-
arbeid. Het beschikken over meer deskundigheden kan het 
werk van de afdeling ten goede komen. Zij verklaren bet feit 
dat deeltijdarbeid op boger functie-niveau geen al te grote pro-
blemen met zich meebrengt uit het feit dat tegenover de com-
plexiteit van de functie het feit staat dat personen die dit soort 
functies bezetten veelal beschikken over een grote mate van 
zelfstandigheid en aanpassingsvermogen, hetgeen een "pre" is 
voor het werken in deeltijd. De inleertijd wordt overigens niet 
aileen door het functieniveau bepaald. Ook de aanwezigheid 
van specifieke beroepsopleidingen bepaalt in belangrijke mate 
de benodigde inleertijd van specifieke functies. Het is dus niet 
de aard van de functies , die herverkaveling mogelijk maakt , 
maar de kenmerken van de functiebekleders. 
5.3.3. Technischecomplexiteit 
In het industriele produktieproces is de techniek dominant: 
het te vervaardigen produkt vereist bepaalde apparatuur, die in 
een bepaalde volgorde is opgesteld. AI het overige is in feite on-
dergeschikt (functies, scholing, personeel, organisatie, pro-
duktiecyclus, bedrijfstijd en management). De organisatie 
wordt naar aile waarschijnlijkheid ook gekenmerkt door een 
hoge kapitaalintensiteit. De organisatorische problemen heb-
ben vooral te maken met de mogelijkheden die de techniek toe-
laat of schept. De technische complexiteit is dan bepalend voor 
bijvoorbeeld de relatie tussen arbeidstijd en bedrijfstijd en 
voor de uitwisselbaarheid van functionarissen (Markensteyn 
e. a. 1983, p. 13). De organisatorische problemen bij invoering 
van deeltijdarbeid zijn groter in kapitaalintensieve dan in ar-
beidsintensieve bedrijven (Vgl. Cossey en van Peteghem 1976, 
p. 79). De mate waarin sectoren of afdelingen van elkaar afhan-
kelijk zijn bij de uitvoering van hun taak legt eveneens beper-
kingen op bij de keuze van arbeidstijdverkorting en deeltijdar-
beid (Schoemakere.a. 1983, p. 72). 
De technologische ontwikkeling heeft invloed op de moge-
lijkheden van deeltijdarbeid. Robottisering en mechanisering 
leiden naar verwachting in de metaal, de textiel , de grafische in-
dustrie en de chemie tot een daling van functieniveaus. Tegelij-
kertijd zal een vermindering van het aantal verschillende func-
ties ontstaan. Beide verhogen de mate van uitwisselbaarheid 
van de functies en daarmee de mogelijkheid van arbeidsduur-
verkorting. Anderzijds kan toenemende automatisering of me-
chanisering, waarbij routinewerkzaamheden vervallen , ook 
leiden tot hoogwaardige functies. Wanneer dit Ieidt tot unieke 
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functies binnen de organisaties dan treden juist belemmeringen 
op voor arbeidsduurverkorting. Mecbanisering kan ook, door 
toenemende kapitaalintensiteit, tot bedrijfstijdverlenging lei-
den en op die manier meer mogelijkbeden voor arbeidstijdver-
korting bieden (Markensteyn 1983, p. 13). 
In bet algemeen zal de technologiscbe ontwikkeling de moge-
lijkbeden van deeltijdarbeid vergroten. Uit een onderzoek van 
de CO BISER (1984) blijkt dat door 4% van bet aantal onder-
zocbte bedrijven in de profit sector "automatisering" als be-
langrijkste reden werd genoemd om deeltijdarbeid in te voe-
ren. Van Schilfgaarde (1984, p. 28) wijst op de informatietecb-
nologie die de mogelijkbeden van deeltijdarbeid vergroot 
tbuisarbeid. Wei kan de tecbnologiscbe ontwikkeling beper-
kingen opleggen aan de vorm van deeltijdarbeid. Zo vonden 
Schoemaker e.a. (1981, p. 56 e.v.) in verschillende bedrijven 
dat deeltijdarbeid aileen mogelijk is in de vorm van deeltijd-
ploegen, dat wil zeggen meerploegendienst. 
5.3.4. Organisatiegrootte 
Vooral in kleine organisaties, zowel in het bedrijfsleven als 
bij de overheid, komt het voor dater evenveel functies als func-
tionarissen zijn. Soms gaat het hierbij ook nog om unieke en 
persoonsgebonden functies. In een dergelijke situatie Ievert 
herverdeling van arbeid grate problemen op en zal het moeite 
kosten de vrijgekomen arbeid in werkgelegenheid om te zet-
ten. Eerst zal herverkaveling van taken moeten plaatsvinden. 
Pas daama is het mogelijk de vrijgekomen arbeid opnieuw te 
bezetten. 
Grote organisaties kennen meestal wei enkele unieke en per-
soonsgebonden functies, maar zij zijn niet maatgevend voor de 
organisatorische consequenties van herverdeling van arbeid. 
Grote oiganisaties hebben per functie meerdere medewerkers, 
zodat bij arbeidsduurverkorting de vrijgekomen arbeidstijd 
zonder herverkaveling van taken in nieuwe werkgelegenheid 
kan worden omgezet. Daamaast hebben grote organisaties in 
veel gevallen het voordeel van een behoorlijke capaciteit op 
personeels- en organisatiebeleid om de eventuele problemen te 
lijf te gaan. Uit bet ERBDT A-onderzoek blijkt dat bedrijven 
met minder dan vijftig personeelsleden de organisatie proble-
men die voortvloeien uit de invoering van deeltijdarbeid veel 
grater inschatten dan de grote (meer dan 200 personeelsleden) 
bedrijven. Tevens wordt het toezicht door de grote ondeme-
mingen minder vaak als probleem gezien (Crone e. a. 1982, p. 
148). Ook Schoemaker e.a. (1981, p. 75) concluderen dat de 
(geringe) grootte van een bedrijf invloed kan bebben op demo-
gelijkheden van deeltijdarbeid. Echter veel grote organisaties 
zijn opgedeeld in kleinere onderdelen. Dit beperkt de moge-
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lijkheden tot invoering van deeltijdarbeid. 
De relatie tussen de omvang van deeltijdarbeid en de organi-
satiegrootte is niet eenduidig. Uit het onderzoek van Dommen 
e.a. (1982) blijkt dat het aandeel van deeltijdbanen in het totaal 
aantal banen in kleinere ondernemingen (28%) groter is dan in 
grotere ondernemingen (13% ) . In de detailhandel daarentegen 
bestaat een tendens naar grotere aandelen deeltijdarbeid voor 
grotere ondernemingen (Nooteboom 1984, p.47). 
5.3.5. Arbeidstijd en bedrijfstijd 
Herverdeling van arbeid met handhaving of uitbreiding van 
de gemiddelde bedrijfstijd betekent het los Iaten van de band 
tussen arbeidstijd en bedrijfstijd. Het loslaten van die band 
vraagt enerzijds om oplossingen die een grotere roulatie van ar-
beid mogelijk maken, maar heeft anderzijds ook een toene-
mende flexibiliteit bij de inzet van werknemers ten gevolg. 
Wanneer de individuele arbeidstijd van de werknemer afwijkt 
van de gemiddelde bedrijfstijd per dag, per week of per jaar zal 
speciale aandacht besteed dienen te worden aan de informatie-
en communicatiesystemen in het bedrijf (Schoemakers e.a. 
1983, p. 72). 
Overigens niet in aile bedrijfstakken is die band zo hecht. 
N aast semi- en volcontinu draaiende bedrijven en instellingen 
( chemie, ziekenhuizen) zijn er bedrijfssectoren, zoals de detail-
handel en horeca, waar de gelijkheid van arbeidstijd en be-
drijfstijd reeds lang niet meer aanwezig zijn en waar de noodza-
kelijke organisatorische aanpassingen in de vorm van ploegen-
dienst of deeltijdfuncties allang getroffen zijn . Ook in de bank-
sector bestaat op kleine schaal ervaring met openstelling op 
koopavonden. Zelfs binnen bedrijven bestaan er verschillende 
relaties tussen arbeidstijd en bedrijfstijd. Zo komt het voor dat 
in de administratieve en stafafdelingen van grote bedrijven in 
dagdienst gewerkt wordt, terwijl in de produktieafdelingen in 
ploegendienst wordt gewerkt (Markensteyn 1983 , p . 14). 
5.3.6. Cyclustijd 
De tijd die benodigd is voor het eindresultaat (van een be-
paalde stap) in een arbeidsgang te bereiken, bepaalt mede de 
mogelijkheid van arbeidstijdverkorting en deeltijdarbeid 
(Schoemaker 1983, p . 71). Omdat overdracht van werkzaam-
heden in het algemeen niet gewenst is tijdens de produktie, ligt 
het voor de hand de vorm van deeltijdarbeid aan de produktie-
tijd aan te passen. Bij kortdurende routinematige handelingen 
zijn er weinig belemmeringen om de werkzaamheden aan een 
opvolger over te dragen. Gaat het echter om persoonsgebon-
den zorgverlening, zoals in de verpleging, of om ingewikkelde 
werkstukken die op ambachtelijke wijze vervaardigd worden, 
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of om processen die maanden of zelfs jaren duren, zoals bij-
voorbeeld bij beleid van de overheid of grote ondernemingen 
het geval is, dan kunnen werkzaamheden moeilijk tussentijds 
worden overgedragen. In de literatuur wordt er dan ook vaak 
vanuitgegaan dat functies met een korte bewerkingscyclus ge-
schikter zijn voor vervulling in deeltijd (V gl. Driehuis 1984, p. 
36
ht het deeltijdarbeid experiment in de gemeenten Tilburg 
en Den Bosch blijkt echter dat de veronderstellingen dat func-
ties met een lange bewerkingscyclus minder geschikt zouden 
zijn voor vervulling in deeltijd dan die met een korte bewer-
kingscyclus door de daar opgedane ervaring niet wordt beves-
tigd (Jehoei-Gijsbers en Kuystermans 1983, p. 104). Ook in 
een onderzoek bij een aantal ministeries werd dit niet bevestigd 
(Jehoel-Gijsbers en Broekhof 1980, p.124). 
5. 4. Organisatorische as pecten bij invoering deeltijdarbeid 
5.4.1. Inleiding 
Invoering van deeltijdarbeid op kleine schaal heeft nagenoeg 
geen gevolgen voor de organisatie. Bovendien is de deeltijdar-
beid tot nog toe voor een groot deel ontstaan vanuit de behoef-
te van de organisatie (vgl. EDO 4 1979, p. 28). Zo werkt het 
schoonmaakpersoneel uit doelmatigheidsoverwegingen vande 
organisatie vrijwel geheel in deeltijd. Ook waar het arbeidsaan-
bod de organisatie dwong tot het vormen van deeltijdfuncties 
(typist) ontstonden nauwelijks organisatorische problemen 
vanwege de aard van de betrokken functies. De EDO-werk-
groep heeft dan ook de indruk dat, voorzover de deeltijdfunc-
ties gevormd werden vanuit de behoefte van het personeel, dit 
vooral daar gebeurde waar hoegenaamd geen problemen te 
verwachten waren. Wanneer deeltijdfuncties op grotere schaal 
worden gevormd, in het kader van emancipatie- of werkgele-
genheidsbeleid en/of op grond van kenbaar gemaakte behoef-
ten door zittend of toekomstig personeel, dient rekening te 
worden gehouden met noodzakelijke organisatorische aanpas-
singen. Gezien het grate aantal relevante factoren- mogelijk-
heden en vaardigheden van de personeelsleden; aard van de 
functies en de organisaties- is het onmogeli jk in het algemeen 
aan te geven in welke situatie deeltijdarbeid wei en in welke 
niet kan worden gerealiseerd zonder grate veranderingen in de 
bestaande organisatie. Het feit, dat de organisatie aangepast 
moet worden behoeft op zichzelf geen red en te zi jn om deelti jd-
arbeid niet in te voeren. 
Bij de invoering c.q. uitbreiding van deeltijdarbeid verdienen 
een aantal organisatorische aspecten de aandacht (EDO 4 
1979, p. 29-33): de samenhang en gevarieerdheid van de func-
tie, Ieiding en coordinatie en de communicatie. 
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5.4.2. Samenhang en gevarieerdheid van de functie 
Bij de invoering van deeltijdarbeid moet bet evenwicht tus-
sen samenbang en gevarieerdbeid van de te verricbten taken en 
werkzaambeden binnen elke functie zoveel mogelijk worden 
gebandbaafd en geoptimaliseerd om verarming van functies en 
gebrek aan samenbang daarbinnen te vermijden. Splitsing van 
functies tast niet per definitie de samenbang van de uit te voe-
ren taken aan; bij een aantal functies kan die samenbang bier-
door juist worden vergroot. Evenmin betekent splitsing van 
functies per definitie een verarming van bet takenpakket. Het 
gaat immers niet zozeer om bet absolute aantal taken, maar 
ook om de relatieve omvang van de taken binnen de functie. 
Niettemin kan de samenbang en/of de gevarieerdbeid van de 
taken bij de vormingvan deeltijdfuncties in gevaar komen. Met 
name zal dit gelden bij berverdeling van taken met een lange 
cyclustijd en weinig bandelingen (Huizinga 1983, p. 58). De 
EDO-werkgroep beveelt in dat geval aan bet totale werkpak-
ket van de afdeling/organisatie te bezien en zonodig de taken te 
bergroeperen. Markensteyn e.a. (1983, p. 14) stellen dat dit te-
vens vanuit werkgelegenbeidsoogpunt (berbezetting) de meest 
praktiscbe manier is. Dit vergt, aldus de werkgroep, meer tijd 
en inspanning van de afdeling maar biedt in bet algemeen meer 
mogelijkbeden met betrekking tot de samenhang en geva-
rieerdheid van de te vormen deeltijdfuncties en ook de daarbij 
te vormen nieuwe volletijdfuncties. In sommige gevallen kan 
de creatie van deeltijdarbeid zelfs de mogelijkheid bieden om, 
via herverkaveling, tot een evenwichtiger taakverdeling binnen 
de afdeling te komen dan tot nog toe mogelijk was. Bij herver-
deling van taken dient men rekening te houden met weerstan-
den in verband met gewenning, loopbaanvooruitzichten en toe-
zeggingen. 
5.4.3. Leiding en coordinatie 
Het vormen van deeltijdfuncties betekent voor de organisa-
tie dat meer mensen, van wie bovendien een deel waarschijn-
lijk niet op dezelfde tijden zal werken, bij de uitvoering van een 
bepaald takenpakket betrokken zullen zijn. De benodigde con-
tacten over werkverdeling en afstemming van de werkzaamhe-
den nemen toe; meer mensen moeten worden geselecteerd, 
aangesteld, begeleid en beoordeeld, waardoor een zwaardere 
druk op de taken van de Ieiding wordt gelegd. Voor zover de 
problemen als gevolg van het vormen van deeltijdarbeid de 
grotere omvang van de afdeling betreft zijn deze te vergelijken 
met die welke zich voordoen bij uitbreiding van een afdeling 
met volletijdwerkers. Ook het niet op dezelfde tijden werken 
van deeltijdwerkers vormt op zich geen nieuw probleem: volle-
tijders zijn immers ook thans niet altijd aanwezig (vakanties, 
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ziekte, vergaderingen, cursussen etc.) (EDO 41979, p. 30-31). 
De mate waarin het werk zwaarder wordt varieert sterk. Behal-
ve met persoonlijke kwaliteiten van de leidinggevende heeft dit 
te maken met de kwaliteit van het personeelsbestand. Hoe zelf-
standiger het afdelingspersoneel, hoe minder extra werk deel-
tijdarbeid met zich mee brengtvoor de leidinggevende. 
Deeltijdwerkers zijn wei vaker afwezig. Overbelasting van 
de top kan tegengegaan worden door versterking van de top en/ 
of door delegatie van bevoegdheden. Een oplossing die soms 
overwogen wordt is het uitbreiden van de pyramidale hierar-
chie. Dit leidt echter tot een sprongsgewijze toename van het 
aantal indirekte uren ten koste van de direkt produktieve uren. 
Bovendien wordt er een extra "station" tussen basis en top in 
het Ieven geroepen. De Advies Commissie voor het gemeente-
lijk personeelsbeleid van de Vereniging van Nederlandse 
Gemeenten ziet naast het geordend en weloverwogen delege-
ren de volgende oplossingen om de leidinggevende "grip" te 
kunnen behouden (Deelti jdarbeid in Gemeenten 1981, p. 20): 
- het invoeren of uitbreiden van vormen van werkoverleg; 
- het gebruiken van heldere, vastgelegde en bewaakte proce-
dures en 
- het toepassen van middelen als tijd- en produktieverant-
woording. 
Een andere oplossing is de activiteiten in de vorm van projecten 
te structureren. Indien men er in slaagt deeltijdfuncties met 
projecten te vullen kan de weerslag van de nieuwvorming 
"deeltijdfunctie" op andere banen beperkt worden. Wat de be-
heersbaarheid betreft wordt de greep op een project niet nega-
tief bei:nvloed, eerder het tegendeel doordat in plaats van een 
volletijdwerk(st)er de zaak gedaan wordt door iemand in een 
deeltijdbaan. Bovendien is er minder sprake van verstoringen 
van het gang bare ritme van het afdelingswerk indien er, wat bi j 
een deeltijdwerker eerder het geval zal zijn , minder vermen-
ging van project- en lijnorganisatie optreedt. In aanleg kan bij 
projectwerk maximaal geprofiteerd worden van de eventueel 
aanwezige flexibele inzetbaarheid van de in deeltijd werkende 
functionaris. Oat vraagt mogelijk wei om enkele roostertechni-
sche kunstgrepen. Overwogen kan zelfs worden om het aantal 
werkuren dat in deeltijd gemaakt moet worden over de loop 
van het project aileen als totaalsom af te spreken, waarbij per 
periode het werkelijk te maken aantal uren bepaald wordt door 
de eisen die het project stelt. 
Uit het onderzoek van DeJong e.a. (1974, p. 123) blijkt dat 
leidinggevenden vonden dat bij tewerkstelling van p'art-timers 
vooral maatregelen met betrekking tot de indeling van het 
werk, de outillage en de continulteit van het werk nodig waren. 
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Ook het inplannen van extra instructiebijeenkomsten werd ge-
noemd. Opvallend was het hoge percentage leidinggevenden 
dat het niet nodig vond enige organisatorische maatregelen te 
nemen. In het grootwinkelbedrijfwas dit percentage het laagst, 
wat de stelling ondersteunt dat naarmate het percentage part-
timers boger is, de organisatorische maatregelen noodzakelij-
ker worden. Uit het door Maas e.a. (1984, p. 105) gehouden 
onderzoek binnen de gezondheidszorg blijkt dat deeltijdarbeid 
de continu'iteit van zorgverlening niet bevordert. Er moet meer 
tijd worden besteed aan communicatie, zodat minder tijd over-
blijft voor verzorging en begeleiding van patienten!bewoners. 
Verder betekent deeltijdarbeid dat patienten/bewoners te rna-
ken krijgen met meer gezichten. Anderzijds heeft deeltijdar-
beid via een lager verloop en een geringer ziekteverzuim een 
positieve invloed op de continu'iteit. De effecten van deeltijdar-
beid op de continui:teit varieren echter met de vorm van deel-
tijd, de aard van de zorgbehoefte en de organisatie van de zorg-
verlening. In dit verband dient niet aileen gedacht te worden 
aan een zorgvuldige roostering en een efficiente communicatie-
structuur maar ook aan het systeem van verpleging. De bij veel 
instellingen in gang zijnde ontwikkeling van functionele verple-
ging (behandelingsgericht) naar team- c.q. gei:ntegreerde ver-
pleging (patient/bewoner-gericht, delen van verantwoordelijk-
heid, schaalverkleining) dient in dit verband positief te worden 
beoordeeld. Hoewel deeltijdarbeid team- of gei:ntegreerde ver-
pleging niet altijd makkelijker maakt en functionele verpleging 
soms goed past bij deeltijdarbeid (denk aan bet inzetten van 
deeltijdwerkers voor specifieke taken) is in het eerst genoemde 
systeem de continui:teit van zorgverlening waarschijnlijk beter 
te waarborgen dan bij functionele verpleging. Deze werkwijze 
brengt namelijk relatiefveel wisselingen met zich mee, hetgeen 
bij deeltijdarbeid nog toeneemt. 
Tweederde van de ondernemers in het grootwinkelbedrijf en 
het midden- en kleinbedrijf is van mening dat deeltijdwerkers 
niet meer toezicht vragen (ElM- rapport 1975, p. 71). 
Volgens Nollen e.a. (1978, p. 73) vormt de extra belasting 
voor de Ieiding (voornamelijk als gevolg van de toenemende 
tijd nodig voor het opstellen van werkschema's) bij de gebrui-
kers van deeltijdarbeid geen probleem. De mening van niet-
gebruikers is, dat problemen van leidinggeven een belangrijke 
barriere vormen. Ook Maas e. a. (1984, p. 101) concluderen dat 
binnen de gezondheidszorg de roosterplanning niet problema-
tischer wordt als gevolg van deeltijdarbeid, wei moet men reke-
ning houden met meer mensen en meer wensen. 
Te verwachten is dat de activiteiten nodig voor het beheer 
(de planning) zullen toenemen als gevolg van de invoering van 
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deeltijdarbeid. Bestaat er vanuit beheersoogpunt een mini-
mum aantal uren per dag of per week of een maximaal aandeel 
in het totale personeelsbestand waarbij deeltijdarbeid nog net 
interessant is voor de bedrijfsorganisatie? Wijnhols e. a. {1979, 
p. 19) noemen acht uur als minimum aantal uren per week voor 
deeltijdarbeid. Slechts bij uitzondering, indien er bijvoorbeeld 
een resttaak ontstaat, is het verantwoord een deeltijdfunctie 
van minder dan acht uur per week te creeren. Dit geldt voor 
functies met een takenpakket van ten minste 40 uur per week. 
In geval van specifieke taken (schoonmaakwerkzaamheden) is 
het niet wenselijk een limiet te stellen. VanEck en van Moorsel 
(1978, p. 40) noemen voor wetenschappelijk werk een mini-
mum aantal uren van 50% van de normale werktijd. Voor de 
gezondheidszorg komen Maas e.a. (1984, p. 111) tot de volgen-
de minimale omvang voor een deeltijdfunctie. Percentages van 
20-40% als minimale omvang zijn hanteerbaar als de betreffen-
de deeltijd- werkers voor specifieke taken worden ingezet en 
het niet nodig is hen te betrekken bij het totale afdelingsgebeu-
ren. Minima van 40-65% zijn mogelijk als de deeltijdwerkers 
ruim inzetbaar zijn, liefst in halve diensten. Deeltijdwerkers 
die in alle diensten worden ingezet en dus ook volledige nacht-
diensten draaien moeten meer dan 50% werken, willen zij nag 
een rol kunnen spelen in het dagelijkse afdelingsgebeuren. Bij 
DSM Limburg BV is de minimum arbeidsduur op 20 uur per 
week gesteld (Verwijlen en Janssen 1984, p. 161). Bij Elsevier 
Science Publishers wordt een aandeel van 25% deeltijdarbeid 
in het totale personeelsbestand als een maximum gezien 
(Manker 1984, p. 113). Het gaat hierbij om relatief hoog ge-
schoold personeel. Bij Van Melle Nederland, waar deeltijdar-
beid vooral betrekking heeft op Iaaggeschoolde arbeid, wordt 
als norm een maximum van 50% gehanteerd per afdeling (Van 
Dijk 1984, p. 145). Uit onderzoek binnen de gezondheidszorg 
blijkt dat de maximumpercentages sterk varieren per afdeling. 
De ene afdeling ervaart een grens bij 30%, de andere bij 70%. 
Naast het type afdeling en de gekozen organisatievorm speelt 
hierbij vooral de vorm van de deeltijdarbeid een rol. Zijn er re-
latief veel deeltijdwerkers die beperkt inzetbaar zijn, dan be-
staat eerder het gevoel dat de beheersbaarheid te gering is. Ka-
men veel varianten van deeltijdarbeid voor en zijn er met name 
veel kleine deeltijdwerkers dan ervaart men in sterkere mate 
dat de grens bereikt is dan bij grotere (bijvoorbeeld 80%) deel-
tijdwerkers (Maas e.a. 1984, p. 50). 
DeJong e.a. (1974, p. 55 en p. 87-88) vermelden dat onder-
nemers soms als bezwaar van deeltijdarbeid aanmerken dat 
deeltijdwerkers vooral 's morgens willen werken. In de onder-
zochte bedrijven werkte 38% van de deeltijdwerkers 's mor-
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gens. De overigen waren verdeeld over de categorieen : over-
wegend 's middags (14% ), overwegend 's avonds (20%) en hele 
dagen (21% ). Bij de bank werkten vee) deeltijdwerkers 's mid-
dags. Voorts blijkt dat deeltijdwerkers die 's morgens werken 
vaker (jonge) kinderen hadden. Dit hangt samen met de 
schooluren en het verrichten van huishoudelijke activiteiten. 
Ook van Schilfgaarde (1984, p. 180) noemt als een van de nade-
Jen van deeltijdarbeid voor de onderneming dat het moeilijk is 
een goede bezetting over de gehele dag te realiseren doordat er 
te veel ochtendaanbod en te weinig middagaanbod is. Ook het 
onderzoek van Schoemaker e.a. (1981, p. 67) bevestigt dit ('s 
ochtends willen werken). Ook in Vaynes van Brakell Buys e.a. 
(1981, p. 59) wordt als nadeel genoemd dat deeltijdwerkne-
mers zelf hun werktijd vast willen stellen. Door te veel aan de 
wensen van het person eel tegemoet te komen en te weinig reke-
ning te houden met de eisen die de organisatie stelt kunnen be-
zettingsproblemen ontstaan, met name op vrijdag. Een oplos-
sing voor dit probleem werd gevonden door vast te stellen hoe-
vee} deeltijdwerknemers tegelijk afwezig konden zijn zonder 
dat dit problemen gaf en aan de hand daarvan werd een rooster 
opgesteld waardoor de deeltijdwerkers bij toerbeurt op hun 
voorkeursdag vrijafwaren. Een mogelijke andere oplossing ter 
voorkoming van onderbezetting als gevolg van de voorkeur van 
deeltijdwerkers voor de ochtenduren is hiermee reeds rekening 
te houden bij de werving en voorwaarden vooraf te stellen bij 
de overgang van volletijd naar deeltijd van het zittende perso-
neel. Bij de werving dient duidelijk naar voren te komen welke 
verwachtingen men heeft van de nieuwe deeltijdfunctionaris. 
Hierbij valt te denken aan de volgende punten: 
- gaat het om deelwerken, deeldagen of om een andere vorm 
vanwerk? 
- kan rekening gehouden worden met de wensen van de zijde 
van de sollicitanten op het punt van de aanwezigheidsperio-
den, ofliggen die vast? 
- zijn er in de sfeer van het personeelsbeleid afwijkende regels 
voor deeltijdwerknemers? En zo ja , om welke faciliteiten of 
beperkingen gaat het dan? 
- wat zijn de belangrijkste gevolgen van werken in deeltijdar-
beid in de rechtspositionele sfeer (Deeltijdarbeid in 
Gemeenten, 1981, p . 27) . 
Het Philips-rapport (1975, p . 11 en p. 41) geeft de wensen weer 
van volletijdwerkers ten aanzien van de werktijden die zij even-
tueel in deeltijdverband zouden willen hanteren. De wens om 
een Ianger weekend te hebben bleek vrij groot. Voor vrouwen 
met gezinsverantwoordelijkheid is een tendens in de richting 
van vrije middaguren waarneembaar. Van degene die in deel-
tijd (zouden willen) werken wil de helft halve dagen en de ande-
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re helft een halve week werken. Op het laagste niveau werd een 
verkorting van de werkdag geprefereerd en bij de hogere func-
tieniveaus bestond meer de wens tot verkorting van de werk-
week. Het feitelijke aantal werkuren per week, van deeltijd-
werkers bij Philips, geeft het volgende beeld: 
Tabe/5 .1.: Aantal werkuren per week 
Werkuren halvedagen vrijdag 
per week werken vrij 
20 17 % 
32 18% 
36 




Er bleek een duidelijke concentratie op te treden in het aan-
tal werkuren per week; nl. bij 20; 32 en 36 uren. 
Verder blijkt dat zich binnen Philips een zeer grote verschei-
denheid voordoet in het gebruik van deeltijdarbeid. Ten dele is 
dit te verklaren uit het bedrijfstype en ten dele uit het toevallig 
gevoerde beleid. Eind jaren zeventig en begin jaren tachtig is 
het aandeel van de 20-urige werkweek duidelijk toegenomen, 
terwijl het aandeel van de langere werkweek is afgenomen. In 
1983 had 25% van de deeltijdwerkers een werktijd van 20 uur. 
De deeltijdvarianten tussen de 20 en 40 uur per week komen 
echter nog steeds het meeste voor. In 1983 had bijna 2/3 van de 
deeltijdwerkers een dergelijke werkweek. Binnen deze catego-
rie komen de banen voor 32 en 36 uur veruit het meest voor 
(58%). Wat betreft de leeftijdsindeling van de deeltijdwerkers 
naar werktijd blijkt dat vanaf 1975 de belangstelling voor een 
werkweek van 20 uur bij de jeugd het sterkst is toegenomen. 
Bij de leeftijdsgroep 25-34 jarigen neemt het aandeel van een 
langere werkweek ( zowel20 uur als 21-39 uur toe (Thalhammer 
1984, p. 127). 
In de detailhandel bedraagt de gemiddelde werkweek voor 
deeltijdwerkers 20,7 uur. Het modale aantal uren ligt tussen 15 
en 20 uur en wordt door ruim 40% van de deeltijdwerknemers 
gewerkt. Van de deeltijdwerknemers werkt 55% op zaterdag, 
zij werken dan gemiddeld 6,0 uur. De helft is werkzaam op de 
koopavonden. Van de deeltijdwerkers werkt 75% ofmeervol-
gens een vast dienstrooster. De ondernemers noemen als voor-
deel van deeltijdarbeid: "Deeltijdwerkers zijn gemakkelijk in 
te zetten" en "Deeltijdwerkers kunnen gemakkelijk inspringen 
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vanwege de flexibiliteit, men kan er op elk moment over be-
schikken" (ElM-rapport 1975, p. 31-35, en 70-71). 
Door Driehuis en de Vrije (1981, p. 56) wordt een studie aan-
gehaald waaruit blijkt dat de beslissingen om werkschema's 
voor deeltijdwerkers op te stellen niet samenhangt met de ver-
eisten van de functie (bijvoorbeeld de benodigde hoeveelheid 
communicatie per functie), maar met de vorm van de organisa-
tie. Een strakke, sterk hierarchische organisatie (een industrie-
le onderneming) zal meer problemen hebben bij het inpassen 
van deeltijdwerk in het werkschema, dan een dienstverlenende 
organisatie. Wanneer leidinggevenden in deeltijd gaan werken 
wordt het nag belangrijker zorg te dragen voor een goede plan-
ning en voor een goed op elkaar afgestemd team. Voorts lijkt 
leidinggeven in deeltijd te worden vergemakkelijkt wanneer 
het gepaard gaat met een andere verdeling van taken en be-
voegdheden (zowel in horizontale als verticale richting) en een 
stijl van leidinggeven die gekenmerkt wordt door openheid en 
het bieden van ruimte voor het afdelingspersoneel om zelfstan-
dig beslissingen te nemen over de uitvoering van het werk 
(Maas e.a. 1984, p. 104). 
5.4.4. Communicatie 
Vele taken worden niet door een persoon, maar in samen-
werking tussen twee of meer personen uitgevoerd. Het werken 
in deeltijd kan hierbij een complicerende factor zijn met be-
trekking tot de werkoverdracht. Anderzijds kan de invoering 
van deeltijdarbeid een goede aanleiding vormen om de infor-
matie die bij werkoverdrachten wordt uitgewisseld kritisch te 
evalueren. Hierbij dient zorgvuldig te worden nagegaan welke 
informatie relevant is voor het uitoefenen van het werk. Het is 
vaak niet nodig dat iedereen alles weet en zeker de kleinere 
deeltijdwerkers zouden voldoende hebben aan een selectie van 
de beschikbare informatie (Maas e.a. 1984, p. 102). Oak kan 
worden nagegaan of deeltijdwerkers het beste in deeltijddien-
sten of hele diensten kunnen werken. Het werken in deeldien-
sten heeft het voordeel dat de roostervrije perioden dan korter 
zijn. Men raakt minder uit het afdelingsgebeuren. Een nadeel 
is dat deze diensten niet op hetzelfde moment kunnen beginnen 
en eindigen als de hele diensten waardoor de overdracht wordt 
bemoeilijkt. 
Uit het onderzoek van Nallen e.a. (1978, p. 51) blijkt datbin-
nen de groep niet-gebruikers van deeltijdarbeid, meer dan 20% 
van degenen die menen dat deeltijdarbeid nadelig uitwerkt op 
de arbeidsproduktiviteit, dit wijten aan het gebrek aan conti-
nu'iteit. De "starts en stops leiden tot veelvuldiger werkover-
dracht" . 
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In het Philips-rapport (1975, p. 33) wordt met betrekking tot 
de werkoverdracht een onderscheid gemaakt tussen produktie 
en niet-produktiefuncties. Bij de eerste, waar manuele hande-
lingen centraal staan, leidt invoering van deeltijdarbeid tot dis-
continui:teit in het produktieproces en dus steeds tot nieuwe 
aanpassingsmomenten. Bi j de tweede, waar onderlinge afstem-
ming centraal staat, wordt bij de "wisseling van de wach.t" de 
communicatie verstoord. Een schriftelijk verslag is dan nodig. 
Ook Maas e.a. (1984, p. 102) concluderen dat werkoverdracht 
als gevolg van deeltijdarbeid meer tijd en energie kost binnen 
de gezondheidszorg. Anderzijds heeft deeltijdarbeid een gro-
tere continui:teit in de werkzaamheden tot gevolg bij ziekte en 
verlof. Het uitvallen van een medewerker heeft niet tot gevolg 
dat de werkzaamheden volledig stil komen te liggen. 
In het EDO-rapport (4 1979, p. 31) worden een aantal sug-
gesties gedaan om de problemen, die ontstaan bij toeneming 
van de werkoverdracht, te verminderen. Bijvoorbeeld wan-
neer een bepaalde taak, die voorheen door twee volletijdwer-
kers werd uitgevoerd, voortaan uitgevoerd wordt door een vol-
letijdwerker en twee deeltijdwerkers, die op verschillende tijd-
stippen werken, zal of de volletijdwerker de deeltijdwerkers 
telkens moeten bijpraten, of zullen de deeltijdwerkers elkaar 
schriftelijk moeten informeren. Een betere oplossing kan zijn 
dat de drie medewerkers ten minste een dagdeel in de week te-
gelijk aanwezig zijn of dat een van de deeltijdwerkers een dag-
deellanger aan te stellen. Een mogelijke andere oplossing is de 
scharnierperiode- een ti jdspanne waarin de ene functionaris er 
nag net is en de andere is gearriveerd. De overdracht kan dan in 
direkt persoonlijk contact plaatsvinden (Deeltijdarbeid in ge-
meenten, 1981, p. 19). In geval dat voor een functie het onder-
houden van contacten met derden vereist is, kan deelti j darbeid 
bedrijfsorganisatorische problemen veroorzaken, omdat men 
niet permanent aanwezig is voor andere instellingen en/of be-
drijven, klanten ofleveranciers (vgl. Driehuis en deVrije 1981, 
p.48). 
In het EDO-rapport 4 (1979, p. 32) wordt er op gewezen dat 
problemen kunnen ontstaan bij het maken van afspraken voor 
vergaderingen met derden. Via herverkaveling van het werk-
pakket van een afdeling zou een opening gevonden kunnen 
worden. In Couzijn e.a. (1979, p. 25) wordt als oplossing voor 
functies waarbij het onderhouden van contacten essentieel is, 
de functie 6f naar clienten, 6f naar projecten te splitsen, zodat 
de bij een project of klant behorende contacten, in een persoon 
worden verenigd. 
Binnen vrijwel iedere afdeling komen vormen van overleg 
voor (groepsoverleg, werkoverleg), waarbij de gehele arbeids-
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groep of een groot deel daarvan is betrokken. De invoering van 
deeltijdarbeid binnen een afdeling betekent dan niet aileen dat 
daarbij meer mensen betrokken moeten worden, maar soms 
ook dat het moeilijker wordt daarvoor een tijdstip te vinden; 
bovendien kan de met dat overleg gemoeide tijd een onevenre-
dig dee) van de werktijd van de deeltijdwerkers in beslag gaan 
nemen (EDO 4 1979, p. 32). Deeltijdwerkers hebben minder 
mogelijkheden om (in werktijd) besprekingen bij te wonen. 
Binnen de gezondheidszorg geldt dit vooral voor kleinere deel-
tijdwerkers (50% of minder) en voor deeltijdwerkers die aileen 
op vaste tijden werken (bijvoorbeeld avond- of nachtdiensten). 
Voor zover deeltijdwerkers aan besprekingen deelnemen kost 
het een relatief groot dee! van hun tijd. Bij het plannen van een 
bespreking is het van belang te bekijken wie daarbij aanwezig 
moeten zijn, gezien het karakter van de bespreking. Met name 
voor kleine deeltijdwerkers (50% of minder) lijken een aantal 
besprekingen minder relevant te zijn daar zij vaak taakgericht 
werken (Maase.a. 1984, p.103). 
Van Koningsveld en van 't Hullenaar (1982, p. 32) stellen dat 
de problemen die zich op het gebied van overleg en communi-
catie als gevolg van deeltijdarbeid voor doen in de praktijk gro-
tendeels oplosbaar zijn door structurele aanpassingen in de wij-
ze van informatieoverdracht aan te brengen . Zij verwijzen 
hierbij naar de goede resultaten met bijvoorbeeld werkoverleg 
met part-timers op wisselende tijden, waarbij de afwisselend 
afwezige werknemers schriftelijk worden gelnformeerd. Uit 
onderzoek onder vrouwelijke ambtenaren blijkt dat deeltijd-
werknemers evengoed in de algemene communicatie-structuur 
betrokken zijn als de volletijdwerknemers, vooral wat de 
schriftelijke communicatie betreft. Bij mondelinge communi-
catie bestaat het gevaar dat de deeltijdwerknemers niet gelijk-
waardig deelnemen. Zij hebben wei evenveel contacten met 
hun chefs en collega's in volletijd met gelijke rang. Het contact 
met ondergeschikten is echter minder. Ook de richting van de 
communicatie verschilt . Deeltijdwerknemers vragen meer in-
formatie dan dat hun informatie wordt gevraagd. Zij krijgen 
meer informatie dan dat zij informatie geven. Deeltijdwerkne-
mers hebben ook minder contact met collega's dan volletijd-
werknemers. Vaak is de communicatie tijdens de niet-produk-
tieve momenten, zoals pauzes, van belang voor de voortgang 
van het werk. Het is aannemelijk dat deeltijdwerkers aan deze 
vorm van communicatie in mindere mate zullen deelnemen 
(Epping en Meuter 1977, p. 76-82). Problemen met deeltijdar-
beid ontstaan waarschijnlijk vooral doordat er te weinig afspra-
ken worden gemaakt. Problemen ten aanzien van samenwer-
king en communicatie worden aan de deeltijdwerkers zelf over-
gelaten. De oplossing ligt voornamelijk in het maken van goede 
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afspraken (de Vaynes vanBrakellBuyse.a. 1981, p. 59). 
Uit het door van Eck en van Moorsel (1978, p. 34), gehouden 
onderzoek onder wetenschappelijk personeel, wordt de toene-
ming van de hoeveelheid tijd nodig voor werkoverleg genoemd 
als belangrijkste nadeel van deeltijdarbeid. Als maatregelen, 
ter vermindering van de extra benodigde tijd, worden onder 
meer genoemd: betere afspraken, betere onderlinge taakafba-
kening, instellen van een coordinator met wie de deeltijdwer-
ker individuele afspraken maakt, zodat teamvergaderingen 
verkort kunnen worden, en teamvergaderingen op vaste dagen 
kunnen plaatsvinden, waarbij iedereen aanwezig is. 
Door Wijnhols e.a. (1979, p. 2) wordt als oplossing voor het in-
gewikkelder worden van de communicatie meer schriftelijke 
berichtgeving en het maken van gedegen afspraken genoemd. 
Bij bepaalde vormen van deeltijdarbeid komt het probleem 
veel minder voor. 
Door Couzijn e.a. (1979, p. 25) wordt erop gewezen dat het 
onverstandig is om de functie van iemand die bij veel overlegsi-
tuaties betrokken is ( werkgroepen commissies), over meer per-
sonen te verdelen, aangezien de communicatiestructuur bier-
door ingewikkelder en ondoorzichtiger (en dus irritanter) 
wordt. Beschikbaarheid van een sterk bij overleggroepen be-
trokken deeltijdfunctionaris kan onder meer worden bereikt 
door een zekere flexibiliteit, zowel in het afspreken van verga-
derdata als in het schuiven met de werktijden door de deeltijd-
functionaris. Deze zou zijn vrije tijd enigzins kunnen aanpas-
sen, bijvoorbeeld in piekperioden. · 
Het EDO-rapport ( 41979, p. 32-33) geeft de volgende oplos-
singen: indien bij een afdeling sommige deeltijdwerkers 's och-
tends en anderen 's middags werken, kan men overwegen het 
overleg wisselend 's ochtends en's middags te houden, waarbij 
de afwezige deeltijdwerkers (evenals de afwezige volletijdwer-
kers overigens!) naderhand via notulen of mondeling gelnfor-
meerd kunnen worden. Wanneer door deeltijdarbeid het aan-
tal deelnemers aan het overleg te groot zou worden, kan ge-
dacht worden aan delegatie van onderwerpen aan subgroepen 
en aan vormen van vertegenwoordigend overleg, waarbij zo-
veel mogelijk voorkomen moet worden dat de deeltijdwerkers 
een aparte groep gaan vormen binnen de afdeling. Bij intensief 
groepsoverleg van bijvoorbeeld een dagdeel per week of meer' 
waarbij het uit het oogpunt van doelmatigheid ongewenst zou 
kunnen zijn dat aile deeltijdwerkers het overleg telkens bijwo-
nen, kunnen bovengenoemde oplossingen eveneens van toe-
passing zijn~ 
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5.5. Functiecategorieen en mogelijkheden van deeltijdar-
beid 
5.5.1. Functie-aspecten 
Alvorens nader in te gaan op de mogelijkheden van deeltijd-
arbeid voor een aantal soorten functies worden hier eerst de re-
levante functie-aspecten besproken die van belang zijn bij de 
beantwoording van de vraag of een bepaalde functie in deeltijd-
arbeid kan worden vervuld. 
Bi j de bepaling of een functie zonder ernstig bezwaar voor de 
dienst en/of de betrokkene(n) in deeltijdarbeid kan worden 
verricht spelen een drietal zaken een belangrijke rol: het rende-
ment, de structuur van de functie en de te onderhouden contac-
ten (EDO 41979, p. 22-27). 
Het rendement: uit de literatuur blijkt dat deeltijdarbeid 
veelal een positief effect heeft op de produktiviteit. De mate 
van het effect op de produktiviteit is afhankelijk van het werk, 
de kwaliteit van het personeelslid en de vorm en omvang van de 
deeltijdfunctie. 
a. Tot de dagelijkse of wekelijkse werkzaamheden van iedere 
functionaris behoren een aantal werkzaamheden die niet 
aan een bepaalde taak gebonden zijn, maar wei bijdragen 
tot het goed verrichten van die taak, en d~armee van de 
functie. Zo zal de typist zijn machine bedrijfsklaar moeten 
maken en zal de beleidsmedewerker moeten bijblijven op 
zijn vakgebied. Bij de bepaling van het rendement speelt de 
verhouding tussen het tijdsbeslag van deze "conditie schep-
pende" werkzaamheden en dat van de direkt tot het gereed-
komen van het beoogde produkt bijdragende werkzaamhe-
den een belangrijke rol. Bij de typist ligt die verhouding 
gunstiger dan bij de beleidsmedewerker. De mate waarin de 
"conditie-scheppende" werkzaamheden van invloed zijn op 
het rendement is een belangrijke overweging bij de vraag of 
een functie aldan niet in deeltijd kan worden vervuld. 
Jehoel-Gijsbers en Broekhof (1980, p. 104) concluderen dat 
het rendement (hoe moeilijk dat ook te meten is) van deel-
tijdwerkers in beleids- en stafafdelingen niet minder is dan 
van volletijdwerkers, vergeleken met de uitvoerende afde-
lingen. De voorbereidende activiteiten in beleids- en staf-
functies zoals "denken" en literatuur verwerken vindt met 
name door deeltijdwerkers nog al eens buiten werktijd 
plaats. 
Deeltijdarbeid kan soms het tijdsbeslag voor "conditie-
scheppende" werkzaamheden vergroten: wanneer een och-
tend- en een middagwerker aan dezelfde taak werken, zul-
len zij tijd moeten besteden aan het overdragen van infor-
matie aan elkaar. Een volletijdwerker krijgt hier niet mee te 
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maken; in sommige functies zullen deeltijdwerkers twee-
maal van hun standplaats naar een bepaalde plaats of regib 
en terug moeten reizen, waar een volletijdwerker met een-
maal zou kunnen volstaan. Maas e. a. (1984, p. 100) komen 
in hun onderzoek naar deeltijdarbeid onder verpleegkundi-
gen en ziekenverzorgenden tot de conclusie dat deeltijdwer-
kers (met name de kleinere) vooral specifieke patient/bewo-
nersgebonden activiteiten verrichten. In vergelijking met 
volletijdwerkers (en grote deeltijders) nemen zij minder 
voorwaardescheppende activiteiten voor hun rekening. 
b. Bij de bepaling van het rendement speelt ook de vermoeid-
heidsfactor een rol, die in het algemeen ten gunste van deel-
tijdarbeid werkt. In geval van een geringer aantal dagen per 
week werken dan gebruikelijk zal het positief produktivi-
teitseffect in rnindere mate optreden. Ook is een en ander 
afhankelijk van de wijze waarop de deeltijdwerker zijn ove-
rige tijd besteedt (EDO 4 1979, p. 24). Dit geldt eveneens 
voor de volletijdwerker. 
c. Ook de mate waarin men ononderbroken met hetzelfde 
werk bezig kan zijn heeft zijn invloed op het rendement. 
Volletijd-en deeltijdwerkers die een aantal dagen aaneen-
gesloten werken zullen gemakkelijker het overzicht over 
hun werk behouden dan iemand die halve dagen werkt. Dit 
kan de snelheid en de kwaliteit van het werk beinvloeden. 
Anderzijds zal een deeltijdwerker doorgaans zijn aandacht 
over minder onderwerpen/taken behoeven te verdelen, het-
geen de concentratie ten goede zal komen. 
d. De invloed van deeltijdarbeid op het rendement wordt 
mede bepaald door de wijze van functiesplitsing. Vergt de 
functievervulling veel reistijd, dan is het raadzaam de func-
tie horizontaal te splitsen, zodanig dat de objecten geogra-
fisch, per deeltijdfunctie, zo dicht mogelijk bijeen liggen. 
Vraagt de functie veel orientatie op een breed terre in, dan is 
het zinvol dat terrein te versmallen- afhankelijk van de aard 
van het werk- zowel via horizon tale als verticale splitsing. 
De structuur van de functie: sommige functies bestaan uit een 
aaneenschakeling van relatief kortdurende, afgeronde activi-
teiten zonder onderlinge samenhang, bijvoorbeeld keurings-
arts, typist. In andere functies, met name beleids- en onder-
zoeksfuncties, worden activiteiten verricht waarvan de afron-
ding soms vele jaren in beslag kan nemen. 
Waimeer er veel kortdurende activiteiten per dag worden 
verricht, zal het vaak eenvoudig zijn deeltijdfuncties van uit-
eenlopende omvang en vorm te creeren . Functies waarin activi-
teiten worden verricht die vele uren of dagen kunnen vergen le-
neri zich niet altijd voor splitsing in deeltijdfuncties van enkele 
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uren per dag, vooral niet wanneer het werk binnen een bepaal-
de tijd gereed moet zijn. Wei kunnen dan deeltijdfuncties van 
enkele op elkaar aansluitende dagen per week worden overwo-
gen. 
Bij taken die vee! tijd vergen is vooral de mate van hun sa-
menstelling van invloed op de mogelijkheid om de functie, 
waarin zij worden verricht, te splitsen. Hiermee wordt bedoeld 
dat binnen zulke taken vaak fasen of deeltaken met min of meer 
duidelijk te onderscheiden tussenprodukten (zoals literatuur-
onderzoek, orientering "in het veld", formulering van een be-
leidsadvies, evaluatie van een beleidsmaatregel) voor kunnen 
komen. Is een bepaalde ( deel)fase afgerond dan kunnen de ta-
ken soms goed door een ander worden voortgezet. Splitsing is 
dan in principe zonder bezwaar mogelijk. De direkte mogelijk-
heden voor deeltijdarbeid zijn grater naarmate de afhankelijk-
heid van anderen geringer is en de mate waarin de functionaris 
bij zijn taakuitoefening minder afhankelijk is van variabele in-
formatie (Gerards e.a. 1980, p. 29). Als de werkzaamheden 
niet te ingewikkeld zijn en vooraf de tijdsduur ervan ongeveer 
bekend is, dan zijn in principe vee! vormen van deeltijdarbeid 
denkbaar. Wanneer een functie is ingebed in het produktiepro-
ces en andere van de functionaris afhankelijk zijn, zal toepas-
sing van deeltijdarbeid moeilijker zijn. Een oplossing zou zijn 
dat de hele produktieafdeling in deeltijd gaat werken 
(Schoemakere.a. 1981, p. 48). 
De te onderhouden contacten; functies verschillen sterk in de 
mate, waarin voor hun vervulling contacten met anderen (in-
tern en extern) noodzakelijk zijn. Bij het vormen van deeltijd-
functies dient daarmee rekening te worden gehouden opdat 
een deeltijdwerker zoveel mogelijk gelegenheid heeft tot die 
contacten maar daaraan niet een te groat deel van zijn tijd be-
hoeft te besteden. Bij functiesplitsing dient men dus te streven 
naar een zo evenredig mogelijke verde ling van de voor de taken 
vereiste besprekingen en vergaderingen over de deeltijdfunc-
ties. Het deelnemen daaraan kan bovendien van de deeltijd-
werker een relatief grate flexibiliteit vragen in zijn tijdsinde-
ling, zowel tijdens zijn werk als die tijdstippen waarop hij 
werkt, met name wanneer zij niet op gefixeerde tijdstippen 
plaatsvinden. 
Flexibiliteit van de deeltijdwerker kan de mogelijkheid tot 
deeltijdarbeid dus vergroten. In het EDO-rapport (4 1979, p. 
26) wordt echter gesteld dat men hierop zo min mogelijk een 
beroep moet worden gedaan. Men dient er van uit te gaan dat 
de deeltijdwerker in zijn "resterende (prive) tijd" mogelijker-
wijs even belangrijke en dringende dingen te doen heeft als tij-
dens zijn werktijd. Schoemaker e.a. (1981, p. 67) concluderen 
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dat in theorie de invoering van verschuifbare werktijden voor 
individuele werknemers een mogelijkheid is om deeltijdarbeid 
voor bepaalde functies te realiseren. In de praktijk bleken 
werknemers het soms zo belangrijk te vinden tot een bepaalde 
sociale groep in het werk te behoren dat invoering van wisselen-
de werktijden, indien dit het groepsverband zou verstoren, on-
gewenst werd geacht. 
Een tweede overweging bij de te onderhouden contacten is 
de gewenste beschikbaarheid van een of een bepaalde functio-
naris. Meestal gaat het daarbij om de gewenste continue bezet-
ting van de functie, terwille van de voortdurende beschikbaar-
heid van bepaalde informatie en/of diensten. Dit laatste kan in 
principe verzekerd worden door afspraken te maken omtrent 
verslaglegging door de deeltijdwerker van zijn werkzaamheden 
en contacten. De vereiste beschikbaarheid van diensten kan 
beperkingen opleggen aan de mogelijkheid van met name ver-
ticale splitsing, wanneer er binnen de arbeidsgroep geen andere 
functionarissen zijn die deze diensten kunnen verrichten tij-
dens de afwezigheid van de deeltijdwerker. 
Soms is niet aileen de bezetting van de functie, maar ook de 
persoonlijke aanwezigheid van een bepaalde functionaris van 
belang, wat vooral nodig is bij contacten met een vertrouwelijk 
karakter (bedrijfsarts of bedrijfsmaatschappelijk werker). In 
principe kan dan toch deeltijdarbeid mogelijk gemaakt worden 
door bijvoorbeeld een spreekuur in te stellen. Persoonlijke 
aanwezigheid kan eveneens van belang zijn wanneer de betrok-
ken functionaris werkt met vertrouwelijk materiaal, zodat 
overdracht van informatie aan of waarneming van werkzaam-
heden door collega's ongewenst is. Dan zal de deeltijdwerker 
tenminste continu telefonisch bereikbaar en soms direkt op-
roepbaar moeten zijn. 
Bij het onderhouden van contacten speelt de verdeling van de 
werktijd over de week eveneens een belangrijke rol. 
Bij het nagaan of een functie in deeltijd kan worden vervuld 
zal men aan de drie genoemde aspecten aandacht moeten 
schenken. Daar zij niet altijd in dezelfde richting zullen wijzen 
dient bekeken te worden hoe belangrijk de verschillende aspec-
ten zijn, welke,problemen deeltijdarbeid eventueel geeft, hoe 
die kunnen worden opgelost en wat de voor- en nadelen zijn 
van de oplossingen van eventuele problemen. 
Vaak is de aard van de functie zelf niet het belangri jkste cri-
terium voor de beslissing of deze in deeltijd kan worden uit-
geoefend, maar de wijze waarop de functie is ingebed in de or-
ganisatie. Volgens Markensteyn e. a. (1983, p. 11) is het niet de 
aard van de functie, maar de kenmerken van de functiebekle-
der, die herverdeling mogelijk maakt. In verband hiermee is 
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het van groot belang voor het bereiken van het gewenste resul-
taat dat zowel de organisatie als de deeltijdwerker zelf de nodi-
ge flexibiliteit kunnen opbrengen (EDO 41979, p. 27). 
In de volgende paragraaf worden voor een aantal functieca-
tegorieen de mogelijkheden van deeltijdarbeid nagegaan . Aan 
de orde komen achtereenvolgens ondersteunende- en produc-
tiefuncties, uitvoerende functies, beleidsvoorbereidende tunc-
ties en leidinggevende functies. 
5.5.2. Ondersteunende- en produktiefuncties 
Deze groep van lagere niet-leidinggevende functies omvat 
produktiefuncties en eenvoudige administratief ondersteunen-
de functies: lopende band, montagelijn, individueel werk en 
groepswerk in de produktie- of administratieve sfeer en dienst-
verlenende arbeid (schoonmaakwerk). 
Deze functies worden gekenmerkt door: een zeer geringe 
mate van gei:ntegreerdheid met andere functies; constante, 
weinig variabele informatiestromen; relatief eenvoudige Jei-
dinggevende (controle en toezicht) elementen; eenvoudig in de 
tijd of qua aanwezigheid te plannen taken; vluchtige contacten 
intern zowel als extern en geringe en eenvoudige specifieke 
kennis(Gerardse.a.1980,p. 30). 
Ondersteunende- en produktiefuncties kenmerken zich door 
het feit dater weinig voorbereidende activiteiten nodig zijn; de 
te verrichten handelingen Ieiden nagenoeg direkt tot produk-
tie. In dergelijke gevallen heeft uitoefening van het werk in 
deeltijd een te verwaarlozen effect op het rendement. 
Voor een aantal ondersteunende- en produktiefuncties is een 
bepaald kennis- en ervarings-, maar vooral vaardigheidsniveau 
onontbeerlijk. Daar specialisatie in dit soort functies relatief 
weinig voorkomt bezitten deze functies veel overeenkomstige 
kenmerken, zodat medewerkers die de betreffende vaardig-
heid bezitten, vrij gemakkelijk vervangbaar zijn . Gemakkelijk 
overdraagbare arbeid van kort- cyclische aard kan in vee] vor-
men van deeltijdarbeid worden verricht. Bij invoering van 
deeltijdarbeid op grote schaallijken weinig bedrijfsorganisato-
rische aanpassingen nodig. W~l kan soms het creeren van bij-
voorbeeld extra kleedruimte noodzakelijk zijn wanneer vrou-
wen worden ingeschakeld in functies die eerder aileen door 
mannen werden vervuld. Dit werd echter door werkgevers niet 
als een belangrijk bezwaar aangemerkt (Schoemaker e.a. 1981, 
p. 68). Uitbreiding van werkruimte is in deze functies niet nodig 
indien men zorgt voor een elkaar aflossend ploegensysteem Bij 
opvolgende werkploegen biedt deeltijdarbeid de mogelijkheid 
van een langere produktiedag bij een kortere werkdag per 
werknemer. 
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Voor de meeste ondersteunende functies geldt dat de duur 
van de verschillende activiteiten kart is en niet sterk persoons-
gebonden. Wanneer de activiteit vee! tijd vraagt kunnen de 
werkzaamheden eenvoudig gefaseerd en daarmee overgedra-
gen worden . In het geval van meer creatief eenma1,1swerk met 
een wat langere werkcyclus blijken de toepasbare vormen van 
deeltijdarbeid wat beperkter te zijn. De aard en de mate van 
overdraagzaamheid van het werk lijken hierbij de meest bepa-
lende factoren te zijn. Als tevoren immers vaststaat op welke 
wijze welke zaken moeten worden verricht (bijvoorbeeld het 
werk aan een montagelijn) is werkoverdracht gemakkelijk. 
Staat dit echter niet of in mindere mate vast dan is overleg met 
de opvolger nodi g. Dergeli jk overdrachtsoverleg kost meer tijd 
en moeite indien het produkt (nag) niet is voltooid. Hoe meer 
er voorts sprake is van persoonsgebonden taakvervulling, des 
te moeilijker lijkt ook de overdracht van het werk. Om dit over-
drachtsoverleg zoveel mogelijk te beperken, zal er naar moeten 
worden gestreefd de lengte van de arbeidstijd te Iaten samen-
vallen met de tijd die doorgaans nodig is voor het maken van 
een of meer hele produkten. Niet aile vormen van deeltijdar-
beid zullen daarom geschikt zijn. Indien op wat uitgebreider 
schaal tot deelti jdarbeid wordt overgegaan kunnen het noodza-
kelijke overleg en de onderlinge afstemming worden vermin-
derd door in projectvorm met enkele deeltijdwerkers aan een 
bepaald produkt te werken. Overdracht of vervanging zullen 
dan minder tijd en energie vergen. Ten slotte kan het tegelij-
kertijd werken van deeltijdwerkers een grotere behoefte aan 
ruimte en materiaal opleveren, hetgeen op zich een belemme-
ring kan vormen. 
In geval van bureau- of administratieve functies is vrijwel al-
tijd overdrachtsoverleg nodig. Van deze bureaufuncties wordt 
echter in het algemeen aangenomen dat zij in deeltijd kunnen 
worden verricht mits er ruimte voor overleg (mondeling of 
schriftelijk) kan worden gecreeerd (Schoemaker e.a. 1981, p. 
69). 
De hoeveelheid contacten die ondersteunende functionaris-
sen moeten onderhouden kunnen sterk verschillen. De interne 
en externe contacten zijn vluchtig. De functie moet de gehele 
dag bezet zijn, maar niet door dezelfde persoon. 
Deze eenvoudige, procedure-matige werkzaamheden kun-
nen dus zonder noemenswaardige problemen in deeltijd wor-
den verricht (Gerards e.a. 1980, p. 30). Er moet op gelet wor-
den dat niet bepaalde delen van de dag -'- de middaguren bij-
voorbeeld -leeglopen (EDO 4 1979, p. 63). Wanneer een be-
paalde afdeling deeltijdwerk op grate schaal kent, kan dit bete-
kenen dat niet altijd individuele voorkeuren ten aanzien van de 
werktijd kunnen worden gehonoreerd. 
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5.5.3. Uitvoerende functies 
Hieronder verstaat de EDO-werkgroep die functies waarin 
het vastgestelde beleid in praktijk wordt gebracht. De varieteit 
binnen deze categoric is aanmerkelijk groter dan die binnen de 
andere onderscheiden functiecategorieen. 
Bij de vraag naar het rendement gaat het om de verhouding 
tussen de tijd die besteed moet worden aan voorbereidende en 
(direkt) produktieve activiteiten. Tevens speelt de benodigde 
interne vorming en opleiding een rol. In het algemeen vormt 
het rendements-aspect een minder grote hinderpaal om uitvoe-
rende dan om beleidsvoorbereidende functies in deeltijd uit te 
oefenen. Het aantal voorbereidende activiteiten is meestal ge-
ring en zij zijn vaak van korte duur (EDO 4 1979, p. 58). Veel 
uitvoerende functionarissen moeten weliswaar tijd besteden 
aan het op peil houden van hun kennis en vaardigheden, maar 
meestal is het werkterrein erg specifiek en nauwkeurig om-
schreven, zodat het relatief eenvoudig is om bij te blijven. Als 
te voren vaststaat welke zaken moeten worden verricht is werk-
overdracht gemakkelijk. Hoe meer er sprake is van persoons-
gebonden taakvervulling, des te moeilijker lijkt ook de over-
dracht van het werk. Om het hierbij optredende overdrachts-
overleg zoveel mogelijk te beperken, zal er naar moeten wor-
den gestreefd de lengte van de arbeidstijd te doen samenvallen 
met de tijd die doorgaans nodig is voor het maken van een of 
meer hele produkten. Tenslotte kan een grotere behoefte aan 
ruimte en materiaal optreden (Schoemaker e.a. 1981, p. 69). 
De taken binnen de uitvoerende functies hebben een samen-
gesteld karakter. Dit betekent niet dat de betrokken functie 
niet in deeltijd uit te oefenen is. Wanneer de lengte van het uit-
voeringsproces kort is, is deeltijdarbeid goed mogelijk, omdat 
de overname tijdens de uitvoering dan geen beperkende factor 
is. De EDO- werkgroep is van mening dat ernaar gestreefd 
moet worden ook taken met een langere uitvoeringstijd aan 
deeltijdwerkers toe te bedelen omdat zij vanwege hun gecom-
pliceerde karakter de medewerker ontplooingskansen bieden. 
In niet-Ieidinggevende functies op boger niveau is sprake van 
het zelfstandig creeren van produkten, waarbij de werkwijze 
grotendeels aan de functionaris wordt overgelaten. Deze func-
ties betreffen het uitvoeren van controlerende en/of adviseren-
de werkzaamheden. 
De benodigde tijd voor een 'produkt' ligt in deze functies niet 
vast , maar kan aanzienlijk varieren. Dit lijkt een nadeel te zijn 
voor deeltijdmogelijkheden. Omdat de activiteiten ook deels 
zelf te regelen en te plannen zijn, hoeft dit nadeel echter niet 
steeds op te treden. Wei zullen de werkzaamheden niet tussen-
tijds kunnen worden overgedragen daar doorgaans specialisti-
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sche kennis en ervaring zijn vereist. Om controle en advisering 
mogelijk te maken is veel informatie nodig. Deze informatie 
wordt op eigen initiatief ingewonnen naar aanleiding van pro-
blemen door ad hoc adviesaanvragen. Voor het leggen van de 
noodzakelijke contacten en het inwinnen van informatie geldt 
voor dit soort functies veelal een minim ale aanwezigheidseis, al 
zal soms bereikbaarheid voldoende zijn. In geval van dienstver-
lenend werk kan echter aanwezigheid ook noodzakelijk zijn 
voor de 'herkenbaarheid' en als serviceverlening aan clienten. 
Ook wanneer er de voile tijd gewerkt wordt, is men echter in 
dergelijke functies lang niet altijd aanwezig. Daarom is men er 
ook nu al aan gewend dat collega's of secretaresses berichten 
opvangen en doorgeven. Welke vormen van deeltijdarbeid in 
deze functies mogelijk zijn, is dan ook voornamelijk afhanke-
lijk van de mate waarin de nodige contacten voor het vervullen 
van de functie in kortere tijd dan de totale werktijd kunnen 
worden gelegd, of het werk in deelprojecten kan worden opge-
deeld. 
Voorts is de vraag van belang of en in hoeverre bereikbaar-
heid of zelfs aanwezigheid gedurende de hele week nodig is. 
Als een en ander mogelijk blijkt in een werkweek van 20 uur, 
dan zijn in principe zelfs duobanen mogelijk, omdat er geen 
sprake hoeft te zijn van overdracht. Wei kan overleg nodigzijn; 
dit hoeft geen belangrijk bezwaar tegen dezevorm van arbeid 
te zijn. 
Uitvoerende functies hebben dikwijls een dienstverlenend 
karakter, zodat contacten worden onderhouden met de men-
sen voor wie men werkt. Voor veel uitvoerende functies geldt 
dat deze de gehele dag bezet moe ten zijn. Wanneer dit niet een 
bepaald persoon hoeft te zijn is deeltijd in het algemeen moge-
lijk. Van belang wordt dan de wijze waarop in deeltijd wordt 
gewerkt. In een aantal situaties zal het ook mogelijk zijn speci-
fieke informatie schriftelijk vast te Ieggen, zodat anderen voor-
komende problemen kunnen behandelen. Systematische vast-
legging van informatie gekoppeld aan een duidelijke structuur 
van werkindeling, bevoegdheden en verantwoordelijkheden 
biedt hier mogelijk een oplossing. 
Sommige uitvoerende werkzaamheden, waarbij het per-
soonlijke karakter van grote betekenis is kunnen bezwaarlijk of 
niet aan een collega worden overgedragen. Bij de invoering van 
deeltijdarbeid voor dit type functie is een duidelijke presentatie 
nodig naar de client toe van de tijden waarop men met de orga-
nisatie contact op kan nemen. 
De mogelijkheid om in deeltijd te werken wordt groter naar-
mate de contacten beter gepland kunnen worden (spreekuren) 
(EDO 41979, p. 60). 
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De bedrijforganisatoriscbe gevolgen van deeltijdarbeid voor 
controlerende en adviserende functies op boger niveau zijn 
voor een groat deel afhankelijk van de vraag of, en zo ja welke, 
ondersteuning voor de functie nodig is. Invoering van deeltijd-
arbeid zal de beboefte aan ondersteunende activiteiten, zoals 
opvang van telefoontjes, afstemming van externe contacten en 
bet maken van afspraken, vergroten. Voorts zullen de gevolgen 
afhankelijk zijn van de mate waarin eigen werkruimte en eigen 
materiaal nodig zijn. 
Invoering van deeltijdarbeid op grate scbaal zou dan kunnen 
leiden tot een te grate onoverzicbtelijkbeid en tot de noodzaak 
tot splitsing van afdelingen. Verder kunnen in bepaalde geval-
len verscbuifbare werktijden noodzakelijk blijken te zijn. Bij 
niet te plannen contacten, bijvoorbeeld met personen buiten 
bet bedrijf, zullen de werktijden overeenkomstig de pieken in 
deze contacten verscboven moeten worden. Een dergelijke 
verscbuiving is minder of belemaal niet nodig bij te plannen 
contacten. · 
5.5.4. Beleidsvoorbereidende functies 
Hieronder verstaat de EDO-werkgroep aile functies die in-
boudelijk betrokken zijn bij bet tot stand brengen ':'an beleid. 
Zij worden in sterke mate gekenmerkt door de omstandigbeid 
dat vrijwel aile taken in samenwerking met anderen worden 
verricbt en wei in verscbillende overlegsituaties en overlegvor-
men. 
De materie, waarmee in beleidsvoorbereidende functies 
wordt gewerkt , is vaak zeer veelzijdig. Deeltijdarbeid beeft 
daarbij (met name op kleine beleidsafdelingen) bet voordeel 
dat men in plaats van een volletijdwerker twee (of meer) deel-
tijdwerkers van verscbillende discipline kan aantrekken. In 
principb kan daarmee de kwaliteit van de beleidsvoorbereiding 
worden verboogd (EDO 41979, p. 54). 
Voor de meeste beleidsvoorbereidende functies zal een lan-
ge inwerkperiode nodig zijn (initiele investering). Ook na de 
inwerkperiode zal bet noodzakelijk blijven de algemene en 
specifieke kennis bi j te bouden ( dageli j kse investering). 
Bij bet mogelijk maken van deeltijdarbeid in beleidsvoorbe-
reidende functies moet biermee rekening worden gebouden. 
Een van de belangrijkste instrumenten om rendementsverlies 
zoveel mogelijk te beperken is de manier waarop functies wor-
den gesplitst. Bij verticale splitsing worden in de regel de taken 
verminderd, bij borizontale splitsing in de regel de doelgroe-
pen. 
Wanneer bet niet goed mogelijk is door middel van splitsing 
bet rendement per deeltijdfunctie te bandbaven kunnen (aan-
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vullende) oplossingen worden gezocht in (EDO 4, 1979, p. 55): 
- bet aanstellen van deeltijdwerkers met een relatief grate er-
varing op bet betrakken beleidsterrein; 
- bet aanstellen van deeltijdwerkers met een nevenfunctie op 
een verwant beleidsterrein; 
- het intern opzetten van een beter informatiesysteem (bij-
voorbeeld samenvattingen van vakliteratuur) zodat leeswerk 
en algemene orientatie minder tijd kosten. 
Beleidsvoorbereidende functies omvatten in de regel weinig 
kortdurende, afgeronde activiteiten, maar worden gekenmerkt 
door activiteiten die zicb soms niet aileen over vele jaren kun-
nen uitstrekken, maar bovendien Sterk met elkaar samenban-
gen. De mate waarbinnen deze activiteiten duidelijke fasen en 
deelactiviteiten met te onderscbeiden tussenpradukten voor-
komen is dan bepalend voor de mogelijkbeid tot splitsing. 
Door de sterk wisselende invloed van buitenaf, waardoor er 
berbaaldelijk ad hoc beslissingen moeten worden genomen, zal 
bet onderscbeiden en verdelen van deelactiviteiten bijzonder 
moeilijk zijn. Beleidsvoorbereidende functies, waarbinnen 
sprake is van een relatief grate mate van taakautonomie bieden 
goede mogelijkheden voor verde ling van de binnen deze func-
tie te verrichten werkzaambeden over meerdere ( deeltijd)func-
tionarissen (EDO 4 1979, p. 56). Hierbij valt te denken aan 
functies van onderzoeker, adviseur e.d., waarin lange-termijn-
werk wordt verricht en die met het karakter van een staffunctie. 
Problemen kunnen zich voordoen bij functies die slechts een 
boofdtaak bevatten, waarvan de samenbang van de werkzaam-
beden zo groot is dat verdeling over meerdere deeltijden tot 
ernstige rendements- en/of tijdsverliezen en soms ook tot min-
der slagvaardigheid moet leiden. Verticale splitsing is dan vrij-
wel onmogelijk, daar dit in de meeste gevallen tot sterk verarm-
de deelfuncties zalleiden. Horizontale splitsing zou tot zoveel 
onderling overleg en coordinatie van bovenaf kunnen leiden 
dat rendementsverlies onontkoombaar wordt. In dergelijke ge-
vallen kan men er beter van afzien die taak over meer ( deel-
tijd)werkers te verdelen dan strikt noodzakelijk is (EDO 4 
1979,p. 56). 
In de sfeer van de beleidsvoorbereiding zal het niet voorko-
men, dat een functie continu, elke dag acht uur, door dezelfde 
persoon bezet hoeft te zijn. Wei speelt soms de eis van bereik-
baarbeid van dezelfde persoon een belangrijke ral. Deze eis 
wordt dringender naarmate informatie-uitwisseling essentieler 
is in verband met de aard van het werkterrein. Zo zal het "in-
praten" van steeds verscbillende (deeltijd)werkers, die op 
grond van hun functie dezelfde vergaderingen bijwonen, veel 
ergernis en complicaties kunnen geven. Deze prablemen kun-
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nen worden voorkomen door uitgaande van voornoemde over-
legsituatie te bezien of horizontale dan wei verticale splitsing de 
voorkeur verdient. Wanneer deeltijdwerkers flexibele werktij-
den ten behoeve van vergaderingen kunnen hanteren of elkaar 
op efficiente wijze op de hoogte kunnen houden hoeven derge-
lijke problemen zich niet of nauwelijks voor te doen (EDO 4 
1979, p. 57). 
5.5.5. Leidinggevendefuncties 
Hieronder verstaat de EDO-werkgroep die functies waarin 
verantwoordelijkheid wordt gedragen voor (een deel van) het 
beleid en/of voor de direct ondergeschikte en voor het functio-
neren van de betrokken arbeidsgroep. De wijze waarop de ta-
ken zullen worden uitgevoerd is afhankelijk van organisatori-
sche factoren (o .a. de omvang van de arbeidsgroep en samen-
stelling van het werkpakket) en van menselijke factoren (o.a. 
aanleg en bekwaamheid van de leidinggevende en van de onder 
en boven hem geplaatsten). Door Schoemaker e.a. (1981, p. 
69) wordt met betrekking tot de leidinggevende functies een 
driedeling gemaakt. Lagere leidinggevende (kader) functies 
waarin de nadruk in het algemeen ligt op het coordineren en su-
perviseren van de werkzaamheden, bet doorgeven van richtlij-
nen van bovenaf, het zorgen voor een goede werksfeer door 
(veel) overleg met de medewerkers , bet zorgen voor een cor-
rect verloop van de werkzaamheden en het nemen van beslis-
singen met gevolgen op korte termijn. Hogere leidinggevende 
functies waarbij de nadruk ligt op bet ontwikkelen en bepalen 
van de richtlijnen voor een beleid en het nemen van beslissin-
gen die doorgaans op langere termijn gevolgen hebben. Als 
derde groep zijn er nog de functies welke aileen maar beleids-
bepalende taken hebben, voornamelijk topmanagement. Voor 
veel van de management- en (hogere) stafffuncties geldt vaak 
dat zij sterk persoonsgebonden zijn: weliswaar is het te berei-
ken resultaat meestal duidelijk omschreven; de wijze waarop 
dat resultaat bereikt wordt, wordt meestal overgelaten aan de-
gene die de functie vervult. Het uitoefenen van dezelfde taak 
door verschillende werknemers die afwisselend aanwezig zijn, 
zal meestal niet goed mogelijk zijn. Wei is het veelal mogelijk 
om uit een dergelijke functie bepaalde aandachtsgebieden te 
lichten , om die aan een andere functionaris toe te delen 
(Markensteyn e.a. 1983, p. 12; EDO 4 (1979, p. 65). 
Het EDO 4 (1979 , p. 64) noemt een tweetal redenen waarom 
de voorbereidende activiteiten relatief veel tijd in beslag ne-
men: enerzijds moet de leidinggevende van velerlei zaken op 
de hoogte zijn en anderzijds moet de theoretische en praktische 
kennis van de leidinggevende, nodig voor een goed functione-
ren van de afdeling, groot zijn. Daarnaast zullen leidinggeven-
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den extra tijd moe ten besteden aan coordinatie in verband met 
hun veelvuldiger afwezigheid. Met een goede planning is per-
manente aanwezigheid niet noodzakelijk. Dit blijkt in vele 
semi- en vol-continu bedrijven en in de detailhandel. Daar de 
taken en werkzaamheden binnen een leidinggevende functie 
gericht zijn op het bereiken van een bepaald doe! is de samen-
hang daarvan groat. Een ander kenmerk van leidinggevende 
functies is de grate variatie in contacten, zowel intern als ex-
tern. De mogelijkheden voor deeltijdarbeid in niet-leidingge-
vende functies op boger niveau en leidinggevende functies zijn 
afhankelijk van de mate waarin de noodzakelijke contacten 
voor het vervullen van deze functies in korte tijd kunnen wor-
den geregeld. Tevens zal ook het aspect aanwezigheid of in ie-
der geval bereikbaarheid een rol kunnen spelen. De bereik-
baarheid geldt in dit soort functies niet aileen voor telefcinische 
berichten of afspraken maar ook voor personen aan wie Ieiding 
wordt gegeven. 
Er bestaat een werkrelatie, in de vorm van overleg ofhet ver-
strekken van richtlijnen en het krijgen van feedback, welke 
eveneens gevolgen heeft voor de (on)mogelijkheden van deel-
tijdarbeid. Deze werkrelatie is vooral van belang bij leidingge-
vende functies op lager niveau, de zogenaamde kaderfuncties. 
Het doorgeven van richtlijnen en tevens het bewaren van een 
goede werksfeer, opdat deze richtlijnen optimaal worden uit-
gevoerd, zijn hier immers een belangrijk aspect. 
In een dergelijke tussenpositie zal de functionaris moeilijker 
in deeltijd kunnen werken, indien de ondergeschikten niet in 
deeltijd werken. Tussentijdse wisseling van chefs is ongewenst. 
Dit zou bij de ondergeschikten de onduidelijkheid vergroten 
over de vraag wie de verantwoordelijkheid draagt. Tevens zou 
gevaar ontstaan dat beide chefs tegen elkaar worden uitge-
speeld. In zo'n situatie zullen de chefs overleg moeten voeren 
om voordurend op de hoogte te blijven van de kwesties die er 
spelen, en om een gezamelijke beleidslijn aan te houden. Dit 
betekent dat zi j niet teveel van elkaar moe ten verschillen in hun 
opvattingen over de wijze waarop de Ieiding moet worden uit-
geoefend. In lagere leidinggevende functies zal dit minder con-
troversen veroorzaken dan in hogere daar bier de richtlijnen 
voor het beleid of de produktie meestal al zijn vastgesteld. 
In principe lijkt deeltijdarbeid in deze functies bet beste mo-
gelijk als ook de werknemers aan wie de Ieiding wordt gegeven 
in deeltijd werken. Een duobaan lijkt in deze gevallen de meest 
voor de hand liggende oplossing, hoewel in sommige gevallen 
ook andere vormen mogelijk kunnen blijken (Schoemaker e.a. 
(1981, p. 70). 
Bovengenoemde relatie met het produktie- ofkantoorperso-
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nee! geldt doorgaans niet of slechts in beperkte mate voor het 
hogere leidinggevende personeel. De overwegend beleidbepa-
lende taken van het hogere leidinggevende personeel, waarbij 
veelal beslissingen met langere termijn consequenties moeten 
worden genomen, noodzaken meestal tot overleg met buiten-
staanders, boven- of nevengeschikten en lager leidinggevend 
kader. Dit soort beslissingen kan ook in deeltijd worden geno-
men, omdat het nodige overleg kan worden gepland. Dit geldt 
in mindere mate voor ad hoc beslissingen die naar de andere af-
delingen toe of in onderhandelingssituaties moe ten worden ge-
nom en. 
· Uit het onderzoek van Schoemaker kwam de mening naar 
voren dat in deze functies geen belangrijke informatie mag 
worden gemist om de kansen op de foutieve beslissingen zo 
klein mogelijk te houden. Dit kan als bezwaar gelden bij de in-
voering van deeltijdarbeid voor deze functies. Dit bezwaar 
geldt vooral voor het informele overleg en niet voor de geregel-
de contacten zoals bijeenkomsten of vergaderingen waar in ie-
der geval de meest essentiele informatie aan de orde komt. In 
praktijk zal het zo zijn dat als men informatie mist men contact 
zoekt met personen van wie men weet of denkt te weten dat 
deze de betreffende informatie wil hebben. De omvang van dit 
soort informele informatiecircuits evenals het functioneren 
hiervan is sterk afhankelijk van de personen in kwestie. 
Uit onderzoek onder vrouwelijke ambtenaren in West Duits-
land komt naar voren dat bij de juiste organisatorische maatre-
gelen geen storingen in het verloop van het werk door deeltijd-
arbeid in de hogere niveaus optreedt. De onderzoekers conclu-
deren dat de invoering van deeltijdarbeid in hogere posities 
niet in de weg wordt gestaan door arbeidsorganisatorische 
moeilijkheden maar eerder door niet bewezen vooroordelen 
(Epping en Meuter 1977, p. 16). Leidinggevenden stellen zelf 
veelal dat hun functie moeilijk of "onmogelijk" in deeltijd kan 
worden verricht omdat met name de persoonlijke invulling van 
de functie van wezenlijke betekenis is. Hoewel er slechts weinig 
management deeltijdbanen zijn, blijkt toch dat er een aantal 
experimenten zijn geweest met deeltijdmanagers die goed ge-
werkt hebben (zie Cohen en Gadon 1978, p. 72). 
Bij de invoering van deeltijdarbeid voor management functies 
komen een aantal problemen om de hoek kijken. Hierbij is van 
belang een onderscheid te maken naar grootte en type bedrijf 
waar de functie wordt uitgeoefend en een en ander in relatie te 
brengen met de elementen van de managementfuncties. Wat 
betreft de grootte van "het bedrijf kan een indeling in groot, 
midden en klein gemaakt worden. Wat het type bedrijf betreft 
kan een indeling in organisch en mechanistisch gemaakt wor-
den. 
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Enkele kenmerken van mechanistisch zijn: 
een uitgesproken differentiatie in funktionele taken; 
chefs hebben de verantwoordelijkheid voor de coordinatie 
van het werk en hun ondergeschikten; 
een precieze definitie van elke individuele taak; 
- sterke neiging tot verticale communicatie. 
Kortom, een bureaucratische organisatie. 
Organisch daarentegen kenmerkt zich door o. a.: 
aard van ieders taak wordt bepaald door de situatie, waarin 
de onderneming zich bevindt; 
er is door de gehele onderneming een netwerk van verant-
woordelijkheden, bevoegdheden, communicatie en contro-
le; 
communicaties dragen meer karakter van overleg dan van 
orders. 
Deze communicatievorm wordt aangetroffen in omstandighe-
den van onzekerheid en bij aanpassing aan snelle veranderin-
gen. 
Bij management funkties kunnen de volgende deeltaken wor-
den onderscheiden: plannen, organiseren, toezicht houden, 
controleren en evalueren (zie onderstaande matrix). In deze 
matrix zijn deze deeltaken in relatie gebracht met organisatie 
grootte en -typen. De aandachtsgebieden voor deeltijdarbeid 
zijn gerasterd weergegeven. 
Orga- Toezicht 







... e groot 
D is bij dta eenvoudig te regelen 
vraagt bij dta om extra aandacht 
Bran: Gerardse.a.1980,p. 32. 
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Wat het meest opvalt aan het schema is dat bij mechanisti-
sche organisaties het management de meeste aandacht moet 
schenken aan toezicht houden en controle. In feite ligt dit in de 
definitie van mechanistisch besloten. Daarvoor zal derhalve 
met zorg een regeling getroffen moe ten worden, indien gedacht 
wordt aan deeltijdarbeid. 
Bij organische organisaties zal voornamelijk wanneer er 
sprake is van middel- en grote bedrijven de focus op plannen en 
organiseren gevestigd zijn. Daar zal een ruime informatie-
stroom aan te treffen zijn om dynamisch op de veranderde 
marktsituaties in te kunnen spelen. Daar ook zullen zich bij 
deeltijdarbeid-invulling de grootste problemen voordoen. Uit 
het onderzoek van Schoemaker e.a. (1981, p.73-74) blijkt het 
volgende. De belangrijkste bedrijfsorganisatorische gevolgen 
van het invoeren van meer deeltijdarbeid in leidinggevende 
functies houden nauw verband met menselijke factoren. Alge-
meen was men van mening dat het het beste is wanneer een chef 
in deeltijd gaat werken, de onder hem ressorterende ploeg 
werknemers ook in deeltijd te Iaten werken. Dit laatste hoeft, 
zoals al bleek, weinig of geen ingrijpende bedrijfsorganisatori-
sche gevolgen te hebben. Het vie! echter op dat in een onder-
zochte leidinggevende functie de beide chefs wei degelijk tus-
sentijds wisselden. Dit scheen goed te functioneren: 'Men is er-
aan gewend', zo werd gesteld. Het lijkt aannemelijk dat goede 
richtlijnen voor zowel chefs als ondergeschikten vee! van dit 
soort nadelen kunnen voorkomen. Daar de direct bij de afde-
ling betrokken chefs bij voorkeur voortdurend bereikbaar 
moeten zijn, werden vormen van deeltijdarbeid, waarbij men 
een dag per week of de laatste uren van de dag vrij is, bij deze 
functies ongewenst geacht. Ook vond men dat de andere in 
deeltijd werkende chef een volwaardige functie-inhoud moest 
hebben. De vormen van deeltijdarbeid die dan de voorkeur 
hebben zijn die, waarbij geen of slechts weinig verschil bestaat 
tussen de wekelijkse of dagelijkse arbeidstijd van de twee Iei-
dinggevende functionarissen. Een zelfs geringe overlap van 
werktijd kan gezien de extra kosten voor een bedrijf niet wen-
selijk zijn, maar daarentegen biedt het ook voordelen. Als 
voorbeeld kan de situatie dienen , waarin er doorgaans grote 
druk is gedurende het begin van de werkdag, zoals bijvoor-
beeld tijdens het opstarten en controleren van machines in bet 
bakkersbedrijf. In zo'n geval kan bet tegelijkertijd aanwezig 
zijn van twee chefs juist een goede oplossing vormen. 
Bij leidinggevende functies in administratief ondersteunend 
werk, worden weinig belangrijke aanpassingen van de kant van 
de bedrijfsorganisatie noodzakelijk geacht. In bet algemeen 
geldt bij niet-machinegebonden werk met langere taakcycli, 
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dat men de taken deels ook zonder de aanwezigheid van de chef 
kan afronden. Dit houdt in dat chefs bij werkzaamheden van 
deze aard niet permanent aanwezig hoeven te zi jn en er meer 
mogelijkheden zijn voor deeltijdarbeid. Te denken valt dan 
aan een vorm waarin de chef een of enkele uren per dag of een 
gedeelte van de week vri j is. 
Bij leidinggevende functies op hager niveau werd deeltijdar-
beid vaak ongewenst gevonden. Voornaamste argument daar-
bij was dat teveel belangrijke informatie zou worden gemist. 
Dit argument speelde ook een rol in de veel gehoorde mening 
dat in dit soort functies duobanen, in welke vorm dan ook, niet 
wenselijk zouden zijn. Andere argumenten hiervoor betroffen 
de ondeelbaarheid van eindverantwoordelijkheid, mogelijke 
rivaliteitsproblemen en verschillen in aanpak en visie wat be-
treft de functievervulling, waardoor onenigheid zou ontstaan. 
Indien de eindverantwoordeljkheid bij een functionaris ZOU 
blijven, werd een relatief geringe verkorting van de werkweek 
(of dag) algemeen wei mogelijk geacht. De kans van slagen van 
deze vorm van deeltijdarbeid in hogere leidinggevende functies 
lijkt groat te zijn. Wellicht functioneert dit systeem in de prak-
tijk zelfs allangere tijd, namelijk in de vorm van aanstelling van 
een competente, goed ingewerkte assistent of adjunct, die de 
functionaris bij diens afwezigheid vervangt. Deze vervanger 
kan dan weer op een ander gedeelte van de dag of de week af-
wezig zijn. Een goed functionerende informatie-overdracht, 
die in deze functies no dig is, zal gezien de grate overlap in werk-
tijd dan geen problemen hoeven te geven. 
Managers kunnen korter werken door het afstoten of delege-
ren van taken. Te grate delegatie van management-taken kan 
in de praktijk leiden tot functieverandering. In principe zijn er 
een drietal varianten denkbaar wanneer een chef in deeltijd 
gaatwerken (ED041979, p. 66-67): 
a. de meerhoofdige Ieiding; twee (of meer) in deeltijd werken-
de chefs van een afdeling. 
Hierbij zijn in principe drie varianten mogelijk. De g~ccl­
de cheffunctie als tweelingfunctie, waarbij de twee chefs in 
principe aile Ieidinggevende taken op aile terreinen in on-
derling overleg en eventueel in gezamenlijke verantwoorde-
lijkheid uitoefenen. De gedeelde cheffunctie via horizontale 
splitsing, waarbij de twee chefs aile leidinggevende taken 
vervullen ieder op zijn deel van het beleidsterrein. De ge-
deelde cheffunctie via verticale splitsing, waarbi j de chefs de 
leidinggevende taken onder elkaar verdelen. 
In paragraaf 6.2. kwam reeds de twijfel over de werkbaar-
heid van tweelingfuncties in het algemeen naar voren; deze 
lijkt ten aanzien van leidinggevende functies nog aan kracht 
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te winnen . Naast negatieve neveneffecten (twee chefs met 
verschillende visies kunnen onzekerheid scheppen en kun-
nen worden uitgespeeld tegen elkaar) zal voortdurend over-
leg moe ten plaatsvinden ten koste van het rendement. 
Bij horizontale splitsing van de cheffunctie blijven beide 
chefs alle leidinggevende taken vervullen, maar verdelen 
daarbij hun aandacht over hetzij de medewerkers, hetzij de 
werkzaamheden die door de afdeling verricht worden. De 
werkzaamheden kunnen weer horizontaal of verticaal ge-
splitst worden. 
In het rapport EDO 4 (1979, p. 67-68) worden een drietal 
bezwaren tegen horizontale splitsing van de cheffunctie ge-
noemd: 
- de samenhang binnen de afdeling komt in gevaar indien 
de medewerkers min of meer verdeeld worden tussen bei-
de chefs . Wanneer daarentegen de werkzaamheden ver-
deeld worden tussen de twee chefs kunnen zich coordina-
tie- en beschikbaarheidsproblemen voordoen. De chefs 
zullen elkaar steeds moeten informeren welke medewer-
kers zij hoe zwaar belasten. Sommige medewerkers kun-
nen dan namelijk van beide chefs opdrachten krijgen te 
vervullen. Ook uit het onderzoek van Schoemaker e.a. 
(1981 , p. 48) blijkt dat de situatie waarin twee functiona-
rissen een leidinggevende functie vervullen (duobaan) 
voor dit soort functies de minst geschikte vorm is. 
- een aantalleidinggevende taken kunnen niet horizontaal 
gesplitst worden over werkterreinen, maar slechts over 
personeelsleden . De personeelstaak is bijvoorbeeld zo sa-
menhangend dat deze of per medewerker of in gezamen-
lijke verantwoordelijkheid (tussen beide chefs) verdeeld 
moeten worden , wat tot de eerder afgewezen tweeling-
functie zou leiden. 
- een meerhoofdige Ieiding van twee deeltijdwerkers legt 
meer beslag op de naast hogere Ieiding dan een in volletijd 
werkende chefzou doen. Behalve het grotere aantal "nor-
male" contacten dat de hogere chef moet onderhouden 
omdat hij nu twee gesprekspartners (voor elk verschillen-
de onderwerpen) heeft, zal hij mogelijk ook vaker be-
trokken worden bij de afdeling in verband met tegenge-
stelde meningen tussen de twee deeltijdchefs. 
Bij verticale splitsing van de cheffunctie ontstaat een 
vreemde constructie. Dit zou betekenen dat de chef die de 
taak "inhoudelijke toetsing en autorisatie" krijgt toege-
wezen feitelijk de "echte" chefwordt (zie onder c.). 
b. Een in deeltijd werkende chef; de cheffunctie wordt in dit 
geval niet volledig, in de zin van 40-uur per week , vervuld. 
Het omzetten van zijn volletijdfunctie in een deeltijdfunctie 
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heeft voor de chef een vergelijkbaar effect als uitbreiding 
van het takenpakket of van het aantal medewerkers. Afhan-
kelijk van zijn nieuwe werktijd zal die chef moeten probe-
reo een aantalleidinggevende taken geheel of gedeeltelijk 
te delegeren, waarbij hij zelf uiteraard verantwoordelijk 
blijft voor de gang van zaken. 
De mogelijkheden hiertoe hangen met name af van (EDO 4 
1979, p. 69): 
- de mate waarin de leidinggevende taken reeds gedele-
geerdzijn; 
- de kwaliteit van de medewerkers; 
- de toegankeli jkheid van de afdeling voor derden; 
- en de opvattingen van de naast hogere Ieiding over het 
functioneren van de afdeling. 
Het werken in deeltijd kan van de chef extra flexibiliteit ver-
eisen. 
c. Een in deeltijd werkende chef en een tevens in deeltijd 
werkende souschef. Deze variant ligt in feite tussen a en bin. 
De nadelen van variant a en een aantal mogelijke nadelen 
van variant b worden daarmee nagenoeg opgeheven. De 
toegankelijkheid van de afdeling voor derden zal nauwelijks 
minder doorzichtig zi jn en de relatie met de naast hogere Iei-
ding minder ingrijpend van karakter veranderen. Boven-
dien kan de uitoefening van de leidinggevende taken, door 
specialisatie, verbeterd worden. Een andere oplossing is het 
aantrekken van een assistent, die dienst kan doen als (tijde-
lijke) vervanger en die ook meer routinematige werkzaam-
heden kan ovememen. Hiermee kan tevens een verminde-
ring van de werklast worden verkregen. 
Uit onderzoek naar bedrijfsorganisatorische mogelijkheden 
en belemmeringen van deeltijdarbeid komt de mening naar vo-
ren dat deeltijdarbeid in vrijwel iedere functie mogelijk moet 
zijn (Schoemaker e.a. 1981, p. XIII). Onderscheid wordt wei 
gemaakt tussen leidinggevende functies (moeilijk in deeltijdar-
beid) en lagere c.q. niet-leidinggevende functies (makkelij-
ker). Onmogelijk wordt deeltijdarbeid in vrijwel geen enkele 
functie geacht. Wei zou aan bepaalde voorwaarden moeten 
worden voldaan: door verschillende sleutelinformanten wordt 
een strakke organisatie en duidelijke richtlijnen als voorwaar-
de genoemd. Zuiver gezien vanuit de urganisatie of de functie 
zelf worden echter geen doorslaggevenc..le bezwaren genoemd. 
Andere genoemde bezwaren zijn wellicht wei doorslagge-
vend. Sommige noemen grote weerstanden onder collega's, of 
het personeel in zijn algemeenheid. Daamaast worden de in-
terne communicatie, het probleem van del en van verantwoor-
delijkheid, rivaliteit in leidinggevende functies en de instelling 
van betrokkenen zelf ( carriereperspectief) als ernstige hinder-
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paien genoemd. De onderzoekers concluderen bien.lit dat niet 
de tecbniscbe en functioneie organisatie , maar de personeie or-
ganisatie en psycboiogiscbe weerstanden de beiangrijkste zijn. 
De conclusie is dat deeltijdarbeid bedrijfsorganisatoriscb ai-
tijd mogeiijk is. Er zijn in aile onderzocbte gevallen wei opios-
singen te vinden voor organisatoriscbe probiemen. Er moeten 
ecbter wei specifieke condities gecreeerd worden. Naast de 
weerstanden van meer sociaai psycboiogiscbe signatuur, zijn 
bet voorai de onduidelijkbeden in bet kosten en batenviak, die 
de beslissing ai dan niet (meer) deeitijdarbeid in te voeren, on-
gunstig be1nvioeden. Ook hier is het probleem dat de kosten en 
baten van deeitijdarbeid vaak zo moeilijk te meten zijn. Het 
lijkt aannemelijk dat de onzekerbeden omtrent de ontwikke-
ling in de nabije toekomst van de overheidsmaatregeien op bet 
terrein van sociale verzekeringen en sociale wetgeving de zeer 
ambivalente houding ten aanzien van deeltijdarbeid in bet be-
drijfsleven versterken. 
Het is overigens niet onwaarschijniijk dat bet scbijnbaar bar-
de argument van de kosten en baten wordt aangevoerd om per-
soonlijke opvattingen te verbergen en te rationaliseren. Ook 
Albers e.a . (1983, p. 65) concluderen dat in principe elke func-
tie, van boog tot laag, te spiitsen zijn. Gerards e.~. (1980, p. 11) 
concluderen dat deeltijdarbeid niet zo zeer een kwestie is van 
"kunnen". Invoering van deeltijdarbeid is veel meer een kwes-
tie van "willen". Wei dient aandacht te worden besteed aan een 
aantai organisatorische aspecten. 
Het niet goed gei:nformeerd zijn bieek een van de oorzaken 
van een negatieve bouding ten aanzien van deeltijdarbeid. In-
formatie over deeltijdarbeid aileen is echter niet voldoende, 
maar ook een goed doordacbt beleid ten aanzien van deeltijd-
arbeid dient ter stimulering altijd vooraf te gaan aan de vraag. 
Het ontbreken van een dergelijk beleid is mogelijk een van de 
redenen waarom deeltijdarbeid tot nu toe marginaal en secun-
dair is gebleven en de deeltijdwerker vaak niet voor vol wordt 
aangezien in het bedrijf. Een scbets geven van een dergelijk be-
leid is niet eenvoudig omdat deeltijdarbeid-mogelijkheden per 
situatie verscbillen: per bedrijf, per functie moet bekeken wor-
den welke vormen van deeltijdarbeid mogelijk zijn 
(Scboemakere.a. 1981, p. 3). 
5. 6. Deeltijdarbeid en bedrijfscultuur 
Uit bet onderzoek van Scboemaker e.a. (1981, p. 67) bleek 
dat bij bedrijven waar reeds deeitijdarbeid was ingevoerd er op 
een tweetal punten problemen ontstonden. Ten eerste waren er 
fricties die te wijten waren aan factoren van bedrijfsstructurele 
aard en bedrijfsorganisatoriscbe probiemen. Deze waren ecb-
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ter van relatief kortstondige aard. In de tweede plaats waren er 
psychologische weerstanden tegen deeltijdarbeid in de vorm 
van opvattingen of ideeen. Deze bleken hardnekkig en langdu-
rig te zijn. De invoering van deeltijdarbeid Jeidt tot veranderin-
gen op het gebied van werktijden en ook tot veranderingen in 
functies, procedures en in groepssamenstelling en dat kan 
weerstanden oproepen. Het succes van de invoering van deel-
tijdarbeid is in hoge mate afhankelijk van de opvattingen, be-
reidheid en betrokkenheid van het management op alle niveaus 
en van de bereidheid van het personeel om op vrijwillige basis 
minder te gaan werken (vlg. Schoemaker e.a. 1983, p. 72). Uit 
onderzoek van Schoemaker e.a . (1981, p . 74) blijkt dat weer-
standen tegen deeltijdarbeid vaak niet gebaseerd zijn op erva-
ring. Deze tendens was merkbaar op alle functieniveaus. Res-
pondenten die ervaring hadden met deeltijdarbeid gaven in het 
algemeen positievere reacties in vergelijking met degenen die 
deze ervaring misten. Verder bleek uit dit onderzoek dat infor-
matie over deeltijdarbeid de mening daarover meestal in posi-
tieve zin kan veranderen. 
Nallen e .a. (1978, p. 73-77.) concluderen in hun onderzoek 
dat het "organisatieklimaat" inderdaad invloed heeft op het 
toepassen van deeltijdarbeid. De managers die deeltijdarbeid 
toepassen zijn minder traditioneel, hun organisaties zijn min-
der formeel en controlerend, de managementstijl is meer per-
soonsgericht dan van managers die geen deeltijdarbeid toepas-
sen. De invloed van het organisatieklimaat is echter niet sterk 
of algemeen . De werktechnologie (functie- uitoefening) en het 
werkrooster spelen een belangrijkere rol bij de menings- en be-
sluitvorming van managers inzake deeltijdarbeid. Uit de studie 
van van den Brink (1977) blijkt dat de beslissing om werksche-
ma's voor deeltijdwerkers op te stellen niet samenhangt met de 
vereisten van de functie (bijvoorbeeld de benodigde hoeveel-
heid communicatie per functie) , maar met de vorm van de orga-
nisatie. Een strakke, sterk hierarchische organisatie (een in-
dustriele onderneming) zal meer problemen hebben bij het in-
passen van deeltijdwerk in het werkschema, dan een dienstver-
lenende organisatie. Ook uit het onderzoek van Schoemaker 
e.a. (1981, p. 75) komt de mening naar voren dat een sterk hier-
archische organisatiestructuur een rem vormt op snelle infor-
matieoverdracht en het delegeren van verantwoordelijkheden. 
Een platte organisatiestructuur, waarbij veel functies elkaar 
deels overlappen en vervanging gemakkelijk wordt, werd in het 
bijzonder voor Jeidinggevende functies als voorwaarde ge-
noemd voor het kunnen invoeren van deeltijdarbeid. In een 
dergelijke platte structuur zal de top niet automatisch de chefs 
benaderen, maar eerder degene die het beste behulpzaam kun-
nen zijn bij het oplossen van hetzelfde probleem . Omgekeerd 
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zullen werknemers op lager niveau leren niet bij ieder klein 
probleem naar de chef te lopen, maar zullen zij ruimte krijgen 
om zelf verantwoordelijkheid te dragen. Het delegeren van 
verantwoordelijkheid kan bovendien de betrokkenheid bij het 
werk vergroten en de motivatie bevorderen. Het ontbreken 
van een dergelijk soort bedrijfsorganisatie kan zelfs samenhan-
gen met weerstanden tegen deeltijdarbeid. 
Het welslagen van de deeltijdfunctie is tevens afhankelijk 
van de verhouding tussen deeltijd- en volletijdwerkers. Proble-
men die zich hierbij voordoen liggen deels in de psychologische 
sfeer (zie paragraaf 6.15.). Anderzijds kunnen deeltijdwerkers 
ook een positieve invloed hebben op de werkbelasting van de 
anderen. Daarnaast kunnen volletijdwerkers minder worden 
belast tijdens piekuren en kan de hoeveelheid overwerk afne-
men. 
Financieel-economische gevo/gen van dee/tijdarbeid voor de onderneming 
6. Financieel~ economische gevolgen van 
deeltijdarbeid voor de onderneming 
6.1. Inleiding 
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Nadat in hoofdstuk 5 de organisatorische consequenties van 
deeltijdarbeid zijn besproken zal hier nader worden ingegaan 
op de financieel-economische gevolgen van deeltijdarbeid. 
Veelal zijn de voordelen van deeltijdarbeid van organisatori-
sche aard en hangen samen met externe factoren zoals de ar-
beidsmarktsituatie en dergelijke . Deze voordelen kunnen in de 
visie van het management op zichzelf al van doorslaggevend be-
lang zijn voor de invoering van deeltijdarbeid. Niettemin is het 
nuttig inzicht in de financieel-economische gevolgen van deel-
tijdarbeid te verkrijgen. De kosten vormen in het algemeen een 
belangrijke randvoorwaarde in de doelstellingen van de organi-
saties: ook deeltijdarbeid moet betaalbaar zijn. Daar naast 
kunnen de berekeningen een rol spelen in besprekingen over 
de vraag wie de eventuele kosten voor zijn rekening neemt: 
werkgevers, werknemers en/of overheid. 
6.2. Flexibiliteit 
Deeltijdarbeid kan door de grote soepelheid in de uurrege-
ling bijdragen tot een optimale bezetting van de produktiemid-
delen binnen het bedrijf. Hallaire (1968, p. 45) wijst op het veel 
in Groot-Brittannie voorkomende verschijnsel van "night-
shifts". In feite een "extra ploeg" die aan het eind van de werk-
dag nog een produktiecyclus toevoegt. Hierdoor blijven de in-
stallaties van de onderneming dagelijks een aantal uren Ianger 
effectief, zonder bijkomende investeringen of overuren van het 
full-time personeel (Vgl. PIT-rapport 1978, p. 4 en E.I.M.-
rapport 1975, p. 53-54 en 70-71) . Verlenging van de produktie-
dag maakt het tevens mogelijk de openingstijden aan te passen 
a an de verbruiker (opening van warenhuizen na de sluitingsti jd 
van de kantoren). Om diezelfde reden vindt men ook in de me-
dische en paramedische instellingen een groot aantal deeltijd-
werknemers (Cossey en van Peteghem 1976, p . 70). Dit geldt 
eveneens voor bibliotheken en zwembaden (Lemstra en Van 
Veen 1979, p . 435-437). 
Ook wordt deeltijdarbeid in veel gevallen ingesteld voor be-
paalde werkzaamheden die slechts enkele uren per dag moeten 
worden uitgevoerd, zoals huishoudelijke taken (keuken, reini-
ging) en bepaalde administratieve functies (Vgl. PIT-rapport 
1978, p. 4). 
Soms wordt voor uitvoering van specialistische taken (m.n. 
boekhouding en bedrijfskundige dienst) hoog gekwalificeerd 
personeel in deeltijdverband aangenomen (Vgl. Cossey en van 
Peteghem 1976, p. 7 en van Eck en van Moorsel1978, p. 33). 
90 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
Met het invoeren van deeltijdarbeid kunnen moeilijk te ver-
vullen vacatures gemakkelijker worden bezet. Dit kan leiden 
tot een betere benutting van bedrijfs- middelen en huisvesting 
(Schoemaker e.a. 1981, p. 19). Deeltijdarbeid geeft de moge-
lijkheid getalenteerde mensen aan te trekken die anders niet 
beschikbaar zijn voor werk (zie b.v. Cohen en Gadon 1978, p. 
75-76). 
Deeltijdarbeid geeft een onderneming een mogelijkheid 
goedkope en flexibele arbeid te krijgen. Bovendien is de orga-
nisatiegraad van deeltijdwerknemers Jaag (Jallade 1982, p. 36-
37). Het is dus in het belang van de ondernemer om deeltijdba-
nen te creeren zowel in verband met het minimaliseren van de 
loonkosten als voor behoud van hun autoriteit in de onderne-
ming. 
Vaak is voor bedrijven met dagelijkse of wekelijkse pieken 
in de activiteit deeltijdarbeid de enige mogelijke of de meest lo-
gische oplossing om te voorzien in tijdelijke tekorten aan per-
soneel ( vooral in de commerciele en dienstverlenende sector). 
Bovendien kan door deeltijdarbeid de omvang van het perso-
neelsbestand precies afgestemd worden op de hoeveelheid 
werk. Hierdoor kan het overwerk van de volletijdwerkers wor-
den verminderd, en daarmee ook de loonkosten (Driehuis en 
de Vrije 1981, p. 46-47 en Cohen en Gadon 1978, p. 76). 
Deeltijdarbeid vormt vaak een factor van soepelheid (Cossey 
en van Peteghem 1976, p. 71). Deeltijdwerknemers zijn veel 
gemakkelijker bereid tot enkele overuren, indien dit onver-
wacht nodig zou blijken. Ook in het ERBDT A-onderzoek 
wordt geconcludeerd dat deeltijdwerkers makkelijker inzet-
baar zijn voor overwerk (Crone 1982, p. 75). Zij kunnen dit 
doen zonder enige tussenkomst van de arbeidsinspectie; indien 
zij niet meer dan 8 uur per dag werken zijn zelfs geen bijkomen-
de premies voor overwerk vereist. Bovendien onstaat een gro-
tere flexibiliteit in het personeelsbestand bij bezuinigingen 
(ontslagen). In de COB/SER-enquete (1984) wordt de hogere 
flexibiliteit (rendabele inzet bij pieken en afwijkende uren 
(avonden, kantinediensten en busschauffeurs, bereidheid in te 
springen bij ziekte, vakanties e.d.) als het meest positieve ef-
fect genoemd van deeltijdarbeid. 
Het omzetten van volletijdfuncties in deeltijdfuncties heeft 
een aantal voordelen ten opzichte van volledige ontslagverle-
ning aan werknemers: voor de betrokken werknemer gaat de 
band met het arbeidsproces niet verloren, terwijl zijn vakbe-
kwaamheid op peil bli jft. Dit kan tot gevolg hebben dat volledi-
ge herinpassing in het arbeidsproces wordt vergemakkelijkt. 
De inkomensachteruitgang ten gevolge van werkloosheid 
wordt beter verdeeld onder de werknemers. Gezien vanuit het 
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be lang van het bedrijf blijft de aanwezige kennis behouden. 
De Commissie Sociale Verzekeringen van de Sociaal Econo-
mische Raad stelt terecht met nadruk dat zij de omzetting van 
volletijdfuncties in deeltijdfuncties door gedeeltelijke ontslag-
verlening geenszins ziet als een instrument in het kader van het 
beleid dat is gericht op het bevorderen van deeltijdarbeid in het 
algemeen. Dit beleid dient naar haar oordeel namelijk uit te 
gaan van een vrijwillige keuze van de betrokken werknemers. 
Van een vrijwillige keuze is in het geval van een inkrimping van 
het personeelsbestand, door omzetting van volletijdfuncties in 
deeltijdfuncties, geen sprake. Wei kan de betrokken omzetting 
er toe bijdragen dat de kansen op de arbeidsmarkt van de be-
trokken werknemers gunstiger zijn dan bij volledige ontslag-
verlening het geval zou zijn geweest (Commissie Sociale Verze-
keringen 1983,p.17). 
~.3. Produktiviteit 
Uit de diverse case-studies (zie Cossey en van Peteghem 
1976, p. 71-72 en Driehuis en de Vrije 1981, p. 40-42) blijkt dat 
de produktiviteit en het uurrendement van deeltijdwerknemers 
minstens gelijk is aan en in sommige gevallen zelfs duidelijk bo-
ger ligt, dan dat van de volletijdwerknemers. * Deeltijdwerkers 
zouden, zonder dat het arbeidstempo wordt opgedreven, een 
zeer goede en grote produktie verwezenlijken. De oorzaak 
hiervan is dat het arbeidsrendement in de loop van de werkdag 
een Iicht dalende tendens vertoont (Hallaire 1968, p. 45). Door 
deeltijdarbeid kunnen de minder produktieve uren worden 
omzeild. De keerzijde is dat iedere dag een inwerkperiode kent 
en dat dit verschijnsel aan belangrijkheid wint als veelvuldige 
ploegenwisseling van part-timers plaatsvindt. Uit onderzoek 
komt eenduidig naar voren dat in de detailhandel deeltijdar-
beid een positief effect heeft op de arbeidsproduktiviteit door 
aanpassing van de arbeidscapaciteit aan de pieken en dalen van 
de vraag naar diensten. Gegeven een bepaalde situatie leidt een 
stijging van het aandeel van deeltijdarbeid van 15% naar 30% 
tot een arbeidsproduktiviteitsstijging van ongeveer 20% (tus-
sen 18% en 25%) (Nooteboom 1984, p. 43). 
Uit onderzoek bij enkele afdelingen binnen het hoofdkan-
toor van de Centrale Rabobank bleek eveneens dat de produk-
tiviteit bij een 20-urig dienstverband ongeveer 6% boger Iigt 
dan bij een volledige betrekking. Bij een 32-urige werkweek is 
de produktiviteit 1,25% hoger(De Vrieze 1984, p. 77). 
* Een uitzondering hierop vormen de rapporten van de gemeente Rotterdam 
en de provincie Drenthe (Dedem e.a. (1978) en rapport Provincie Drenthe, 
1976) waarin wordt verondersteld dat bij verdere invoering van deeltijdarbeid 
produktieverliezen zullen optreden . 
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Ook bet onderzoek van Crinius (1976, p. 109) toont aan dat 
de produktiviteit van deeltijdwerkers boger is dan van volle-
tijdwerkers. Het zal duidelijk zijn dat bet aantal deeltijdbanen 
misschien wei toeneemt, maar bet arbeidsvolume afneemt bij 
verdere aanpassing van de capaciteit aan vraagfluctuaties. 
De studie van Epping en Meuter (1977, p. 61) Ievert aanwij-
zingen op dat de in deeltijdwerkende vrouwelijke ambtenaren 
zwaarder met werk worden belast dan hun in volletijd werken-
de collega's. Een derde van de in deeltijd werkende ambtena-
ren die voorheen een volletijdbaan hadden, beweren dat bij 
overgang naar deeltijd de hoeveelheid werk helemaal niet of in 
mindere mate dan de werktijd werd gekort. Dit feit komt ook 
bij de houding van de ambtenaren tot uitdrukking: 99% van de 
deeltijdambtenaren en 65% van de volletijdambtenaren schat-
ten dat de arbeidsintensiteit van deeltijdwerkers boger is. De 
EDO-werkgroep is van mening dat wanneer deeltijdarbeid een 
positief produktiviteitseffect heeft, dit met name zal optreden 
bij de uitvoering in deeltijd van ondersteunende functies 
(ED0-4 1979, p. 62). Huizinga (1983, p. 47-48) is van mening 
dat dit ook bij hogere functies geldt. 
Uit een Zwitsers onderzoek blijkt dat de meerderheid van de 
werkgevers bet rendement van deeltijdwerknemers boger 
schatten, niet aileen ten gevolge van minder vermoeidheid, 
maar ook doordat d'eeltijdwerkers minder vaak afwezig, stabie-
ler in hun werk en vaker overgekwalificeerd zijn (Dommen e.a. 
1982). 
In bet geval van een geringer aantal dagen per week werken 
dan gebruikelijk, zal bet positieve arbeidsproduktiviteitseffect 
in mindere mate optreden. Cossey en van Peteghem (1976, p. 
89) wijzen er op dat de invoering van deeltijdarbeid, tengevol-
ge van de minstens gelijke produktiviteit aan die van volletijd-
arbeid, kan leiden tot een verhoogd werkritme voor bet gehele 
person eel. 
De conclusies tot nu zijn veelal gebaseerd op ervaringen met 
deeltijdwerk. Hiermee is nog niets gezegd over de verwachte 
effecten op de arbeidsproduktiviteit in bedrijven waar nog geen 
deeltijdarbeid is ingevoerd. Uit een onderzoek, in de VS, van 
Nollen e. a. (1978, p. 49 e.v.) blijkt bet volgende. Van de groep 
niet-gebruikers geeft 85% aan dat de arbeidsproduktiviteit van 
deeltijdwerkers gelijk of lager zal zijn . Als oorzaak wordt ge-
noemd bet minder betrokken zijn bij bet werk en bet vaker 
overdragen van werk. Van de deeltijdarbeidgebruikers geeft 
rond 85% aan dat de arbeidsproduktiviteit van deeltijdwerkers 
gelijk of boger zal zijn metals reden: de kortere werktijd, de 
verhoogde arbeidsmotivatie en de situatie op de arbeidsmarkt. 
(Dit laatste omdat door bet grote aanbod van deeltijdarbeid 
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een betere selectie plaatsvindt). Ook uit onderzoeken in 
Nederland en West-Duitsland komt naar voren dat chefs die 
geen ervaring hebben met deeltijdarbeid over het algemeen 
somberder aankijken tegen de consequenties dan chefs die er 
wei ervaring mee hebben (VgL de Vaynes van Brakell Buys 
e.a. 1981, Crone e.a. 1982, Epping en Meuter 1977). 
Er zijn aanwijzingen dat bedrijven de kostenvoordelen van 
deeltijdarbeid onderschatten en de meerkosten overschatten. 
Hoe meer ervaring bedrijven hebben met deeltijdarbeid, hoe 
gunstiger zij over deeltijdarbeid oordelen (Hoff 1983, p. 228). 
Evenals Nollen concluderen Cohen en,Gadon (1978, p. 74) 
dat in het algemeen die organisaties die deeltijd als een bewust 
werkgelegenheidsmiddel hebben gebruikt vee] positiever zijn 
daarover dan degene die dat nooit hebben geprobeerd. Mana-
gers vrezen de complexiteit en kosten van deeltijdarbeid als zij 
er geen ervaring mee hebben, maar vinden het niet zo gecom-
pliceerd in de praktijk als zij er feitelijk ervaring mee hebben 
gehad. 
Samenhangend met het vraagstuk van de intensiteit van het 
werk, wordt in de literatuur veelal opgemerkt dat de rusttijden 
relatief geringer zullen zijn bij de deeltijdwerkers. Dit vloeit lo-
gisch voort uit het feit dat de intensiteit van het werk toe kan ne-
men bij verkorting van de arbeidstijd. Ook de onmogelijkheid 
om mensen de hele dag geestdodend werk te Iaten doen kan 
aanleiding zijn om over te gaan op deeltijdwerk (V gL Driehuis 
en de Vrije 1981, p. 42). De begin- en eindtijden van het werk 
en de tijd nodig voor persoonlijke verzorging hebben eveneens 
invloed op de produktiviteit. In de enquete van DeJong e.a. 
(1974, p. 55) wordt de tijd nodig voor verzorging opmerkelijk 
weinig "aangekruist" als bezwaar tegen deeltijdarbeid. In het 
Philips-rapport (1975, p. 36) wordt gewezen op de relatieve 
toename van de begin- en eindtijden. De produktie zal als ge-
volg hiervan afnemen, tenzij het tempo van werken door het 
korter werken boger wordt. 
6.4. Kwaliteit van het werk 
Uit de literatuur blijkt dat deeltijdwerkers betere arbeids-
prestaties verrichten dan volletijdwerkers (VgL Driehuis en de 
Vrije 1981, p. 42-43). Uit het ERBDTA-onderzoek kwam naar 
voren dat 90% van de chefs de kwaliteit van het afgeleverde 
werk door deeltijdwerkers ongeveer gelijk acht aan die van vol-
letijders. (Crone e.a. 1982, p. 80). Tien procent acht de kwali-
teit beter. Niet aile onderzoeken geven een eenduidig oordeel 
over de kwaliteitvan het werk (vgl. Maas 1984). 
6.5. Arbeidsmotivatie 
In het rapport van Nollen e.a. (1978, p. 51) komt naar voren 
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dat 26% van de werkgevers die vinden dat deeltijdwerkers een 
lagere arbeidsproduktiviteit hebben, meent dat dit wordt ver-
oorzaakt door het feit dat deeltijdwerkers te vee) andere inte-
resses hebben. Ret betreft hier geen ervaringsfeit, omdat die-
genen die menen dat deeltijdwerkers een lagere produktiviteit 
hebben voornamelijk tot de groep "non-users" behoren. 
Daar waar wei ervaring is met deeltijdwerkers wordt ver-
schillend geoordeeld over de arbeidsmotivatie. Het PIT-rap-
port (1978, p. 7) vermeldt dat de arbeidsmotivatie van deeltijd-
werkers minder kan zijn en dat dit mogelijk wordt veroorzaakt 
door de aard van de tewerkstelling (eenvoudig werk, weinig 
promotiekansen) en de kortere duur van het dienstverband. In 
het Philips-rapport wordt dit eveneens genoemd (Philips-rap-
port 1975, p. 35). In van Eck en van Moorsel (1978, p. 33) wordt 
de hogere motivatie van deeltijdwerkers als een van de vier be-
langrijkste voordelen genoemd. Ook in het recentelijk gehou-
den onderzoek in opdracht van de Commissie voor Ontwikke-
lingsproblematiek van Bedrijven (COB/SER 1984) wordt de 
betere motivatie als een van de vier meest genoemde positieve 
effecten van deeltijdarbeid vermeld. Uit de door het ElM ge-
houden enquete in de detailhandel valt op te maken dat de ar-
beidsmotivatie van deeltijd- en volletijdwerkers niet verschilt. 
Ruim driekwart van de ondernemers is van mening dat de deel-
tijdwerkers evenveel hart voor de zaak hebben als volletijdwer-
kers (ElM-rapport 1975, p. 71). Uit het ERBDTA-onderzoek 
blijkt dat door 75% van de deelnemende bedrijven de arbeids-
motivatie van deeltijdarbeid gelijk wordt geacht aan die van 
volletijdwerkers; 15% acht de motivatie zelfs hoger (10% heeft 
geenmening) (Cronee.a.1982, p. 80). 
Ook Maas e.a. (1984, p. 61 en p. 107) concluderen dat binnen 
de gezondheidszorg in bet algemeen de deeltijdwerkers niet 
minder gemotiveerd zijn en hun betrokkenheid met het werk 
niet minder is dan van volletijdwerkers. Een belangrijk verschil 
tussen deeltijdwerkers en volletijdwerkers is dat de motivatie 
van (kleine) deeltijdwerkers zich in vee! gevallen met name 
richt op werkzaamheden die op korte termijn resultaat geven. 
Men vindt het vervelend om bepaalde taken niet te kunnen af-
ronden. Vandaar dat in het bi jzonder de organisatorische taken 
nogal eens voor rekening komen van de volletijdwerkers en 
grotere deeltijdwerkers. 
Door de EDO-werkgroep wordt gesteld dat een te vergaan-
de verschraling van de functie de arbeidsmotivatie nadelig kan 
bei:nvloeden (EDO 41979, p. 17). 
6.6. Betrokkenheid 
Er bestaat geen verschil ten aanzien van de betrokkenheid 
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bij het bedrijfsgebeuren in de detailhandel. Ruim driekwart 
van de ondernemers is van mening dat de deeltijdwerkers even-
vee! hart voor de zaak hebben als volletijdwerkers (ElM- rap-
port 1975, p. 72). Oak bij van Eck en van Moorsel (1978, p. 35) 
is er geen sprake van geringere betrokkenheid. In het EDO-
rapport (1979, deel 4a, p. 73) wordt als mogelijk nadeel van 
deeltijdarbeid genoemd dat de band met de arbeidsgroep los 
kanworden en dat de arbeiders daarom makkelijker hanteer-
baar worden. Nallen e. a. (1978, p. 56) geven aan dat 44% van 
de geenqueteerde ondernemers meent dat de produktie van de 
deeltijdwerkers hager is dan van volletijdwerkers omdat de 
eersten zelfstandiger, stabieler en verantwoordelijker zijn. Uit 
een door Epping en Meuter (1977, p. 36) gehouden onderzoek 
onder gehuwde vrouwelijke ambtenaren, blijkt dat deeltijd-
werkers zich niet minder met hun baan identificeren dan volle-
tijdwerkers. Uit het onderzoek van de Jong e.a. (1974, p. 55) 
blijkt dat ondernemers menen dat deeltijdwerkers minder be-
drijfsbinding/betrokkenheid hebben. In de F.N.V.-nota (1981, 
p. 7.1) wordt geconstateerd dat deeltijdwerkers vaak een gerin-
gere betrokkenheid hebben of lijken te hebben met het wei en 
wee van de arbeidsorganisatie waarin ze werken. De onderver-
tegenwoordiging in O.R., diei:J.stcommissies e.d . van deeltijd-
werkers is daarop terug te brengen. Oak het feit dat deeltijdar-
beid vaak door (gehuwde) vrouwen wordt verricht en plaats-
vindt in lagere functieniveaus kan hierbij een rol spelen. Vrou-
wen en werknemers met een laag functieniveau zijn veelal on-
dervertegenwoordigd. Bovendien hebben deeltijdbanen voor-
al betrekking op beroepen waarbinnen vakbondsparticipatie 
laag is: de handel (Hart 1984, p. 56). 
6. 7. Direkte kosten 
Hieronder vallen het contractloon per uur en het overige uit-
betaalde loon ( toeslagen, overwerk, zwart loon e. d.). 
In veel publicaties wordt geconcludeerd dat deeltijdarbeid Ja-
ger wordt betaald dan volletijdarbeid (Vgl. Cossey en van 
Peteghem 1976, p. 73). Uit het rapport van het ElM (1975, p. 
28 en 218) blijkt dat bij het midden- en kleinbedrijf in 1975 55% 
van de deeltijdwerkers een loon ontving dat niet op de CAO 
was gebaseerd. Rond 40% van de daarvoor in aanmerking ko-
mende deeltijdwerkers ontving niet bet minimum (jeugd)loon. 
Voor het grootwinkelbedrijf waren deze percentages 68% en 
8%. Het betrofhier overwegend vrouwen en jeugdigen. Uit het 
onderzoek van DeJong e. a. (1974, p. 138) blijkt dat het basis-
loon niet werd belnvloed door het part-time of full-time karak-
ter van het dienstverband. Een part-timer verdiende per uur 
evenveel als een full-timer die even oud was en hetzelfde werk 
deed. Deeltijdwerknemers krijgen bijna zonder uitzondering 
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hetzelfde (uur)loon als de volletijdwerkers met dezelfde bezig-
heid (Gaugler e.a. 1981, p. 79). 
Nollen e. a. (1978, p. 61) constateren in hun onderzoek voor 
de Verenigde Staten dat deeltijdwerkers een lagere uurbelo-
ning krijgen dan volletijdwerkers met een vergelijkbare oplei-
ding, omdat ze werk van een lager niveau doen, minder promo-
tiekansen hebben enz. Voor "blue collar workers" treedt dit 
verschil vaker op dan voor "white collar workers". 
Door Owen (1978) is er op gewezen dater loonverschillen 
per uur voor gelijk werk bestaan. Ook recenter onderzoek be-
vestigd dat in een aantal gevallen werkgevers deeltijdwerkers 
niet hetzelfde basisuurloon betalen als volletijders. (Job-sha-
ring 1981, p. 3). Deeltijdarbeid betekent voor het individu va-
ker een loondaling die groter is dan het feitelijk aantal minder 
gewerkte uren (Cohen en Gadon 1978, p. 87) . 
Wat de overige elementen van het direkte loon betreft is ai-
leen informatie over overwerk voorhanden. De algemene 
werkgelegenheidssituatie, regionale omstandig- heden e.d. 
spelen hierbij een rol. 
DeJong e. a. (1974, p . 55) maken in hun studie melding van 
de mening van ondernemers dat deeltijdwerkers minder bereid 
zijn tot overwerk. Dit in tegenstelling tot Cossey en van 
Peteghem (1976) die stellen dat deeltijdwerknemers veel ge-
makkelijker bereid zijn tot overmen. Uit het ERBDTA-onder-
zoek blijkt dat bedrijven met deeltijdarbeid minder overwerk 
hebben, hetgeen op zichzelf kostenbesparend kan zijn (Crone 
e.a. 1982, p. 149). 
Uit het onderzoek van Dorenbos e.a. (1985, p. 24) blijkt dat 
met name de groep deeltijdwerkers die rond 30 uur per week in 
dienst zijn vaker Ianger werken dan waarvoor men is aangeno-
men in vergelijking met andere deeltijdwerkers en volletijd-
werkers. Vooral de "lange deeltijders" (25 tot 35 uur) stellen 
zich flexibeler op ten aanzien van overwerk , zelfs meer dan vol-
letijdwerkers. In industriele bedrijven en bij de rijksoverheid 
hebben deeltijdwerkers eerst recht op een overwerktoeslag in-
dien zij meer dan 40 uur werken (zie paragraaf7.3.). Bij Philips 
wordt overwerk pas uitbetaald alsop een normale werkdag Ian-
ger gewerkt wordt dan 8 uur (Philips rapport 1975, p. 12). 
6.8. Indirekte kosten 
Het is duidelijk dat alle sociale en fiscale lasten waarvan het 
bedrag evenredig is aan het aantal werknemers een rem beteke-
nen op de invoering van deeltijdarbeid. De sociale verzeke-
ringspremies die de werkgever betaalt, worden berekend als 
percentage van het loon tot een bepaald maximum. Per 1 ja-
nuari 1986 bedroeg dit maximum f 63.750,- per jaar. Is het sa-
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laris van een volletijdbaan hoger dan zal door opsplitsing in 
deeltijdbanen een stijging van de door de werkgever te betalen 
premies kunnen optreden. Ligt het volletijdsalaris beneden dit 
maximum dan zal bij opsplitsing een daling van de premielast 
optreden, omdat de premievrije voet relatief zwaarder weegt. 
Op grond van de ziekenfondswet is een werknemer aileen ver-
plicht verzekerd indien zijn vast loon beneden de ziekenfonds-
grens (f 48.500,- in 1986) ligt. Ligt het loon beneden deze grens 
dan betaalt de werkgever altijd ziekenfondspremie, ongeacht 
of dit loon door een of door twee werknemers in deeltijdarbeid 
werkzaam wordt verdiend. Ligt het loon bij volledige betrek-
king boven de ziekenfondsgrens dan zal er veelal van een stij-
ging van de premielasten sprake zijn indien dit loon door twee 
werknemers in deeltijd werkzaam wordt verdiend. In sommige 
gevallen zal minder van een lastenverzwaring voor de werkge-
ver sprake zijn; namelijk indien de werkgever een tegemoetko-
ming in de kosten van een particuliere ziektenkostenverzeke-
ring aan de werknemer verstrekt (Driehuis en de Vrije 1981, p. 
33). Berekeningen met betrekking tot het loon (exclusief onre-
gelmatigheidstoeslag), de vakantiebijslag, de pensioenpremie 
en de premies "sociale verzekeringen" tonen aan dat wat de 
particuliere gezondheidsinstellingen betreft, een deeltijduur 
ten opzichte van een volletijduur in bijna aile gevallen (iets) 
goedkoper is. Een en ander hangt af van het salarisniveau en 
van de omvang van de deeltijdfunctie. Voor de organisatie is 
deeltijdarbeid financieel het voordeligst bij een laag salarisni-
yeau en een korte arbeidsduur, als gevolg van het niet pen-
sioenpremieplichtig zijn van werkgevers voor een werknemer 
met een werkweek van 16 uur of minder. Deeltijdarbeid is ook 
voor overheidsinstellingen binnen de gezondheidszorg goedko-
per dan volleti jdarbeid. Het verschil is echter zeer gering (Maas 
e. a. 1984, p. 66-69). 
Voor gemeentelijke instellingen tonen berekeningen met be-
trekking tot de loonkosten en secundaire arbeidsvoorwaarden 
aan dat de kosten voor een deeltijduur vergeleken met een vol-
letijduur in het algemeen hager zijn. Hoeveel hoger is afhanke-
lijk van het salarisniveau en de omvang van de deeltijdfunctie 
(Jehoel- Gijsbers en Kuystermans 1983, p.131-132, Deeltijdar-
beid in gemeenten 1981, bijlage 1). De totale loonkosten voor 
de organisatie kunnen zich zowel naar beneden als naar boven 
wijzigen als gevolg van de invoering van deeltijdarbeid. Een en 
ander is afhankelijk van de veranderingen die optreden in de 
personeelssamenstelling en de verdeling over functie- en sala-
risniveau. 
Uit de Berenschot enquete komt naar voren dat 76% van de 
bedrijven in de profitsector en 68% van de non-profitsector 
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aangeven dat de bestaande relevante wetgeving geen gevolgen 
heeft of heeft gehad voor de toepassing van deeltijdarbeid. Gn-
geveer 20% van de respondenten vond dat bestaande fiscale, 
arbeidsloon- en/of sociale wetgeving wei gevolgen had voor 
toepassing van deeltijdarbeid. Als negatieve gevolgen werden 
onder meer genoemd de stijging van de pensioenlasten en de 
noodzaak tot spreiding over zoveel mogelijk dagen van het aan-
tal overeengekomen uren in verband met de WAG-franchise; 
de WAG-franchise heeft dus invloed op de vorm van deeltijd-
arbeid (Berenschot-enquete 1984, p. 45) . 
In het Philips-rapport (1975, p. 12 en 30) worden andere kos-
ten genoemd die als gevolg van de invoering van deeltijdarbeid 
toenemen. Hieronder vallen onder andere de bijdragen aan 
vakbonden. 
Hiertegenover staat dat sociale voordelen, toegekend aan in 
volletijd werkend personeel, vaak aan deeltijdwerkers onthou-
den worden. Zo hebben part-timers in sommige gevallen geen 
toegang tot de bedrijfskantine (Hallaire 1968). Dikwijls zijn de 
door het bedrijf opgerichte vervoersregelingen onbruikbaar 
voor deeltijdwerknemers (Cossey en van Peteghem 1976, p. 
75). In het midden- en kleinbedrijf bleek 88% van de deeltijd-
werkers niet deel te nemen aan een pensioenfonds. Voor het 
grootwinkelbedrijf lag dit percentage op 77%. Het betrof 
meestal jongeren en (gehuwde) vrouwen. Waarwerkgevers en 
werknemers ieder een deel van de pensioenpremie betalen be-
tekent dit voor beiden een Iastenverlichting en voor de werkne-
mer een vermindering van zijn oudedagsvoorziening. In het 
grootwinkelbedrijf wordt 28% en in het midden- en kleinbe-
drijf 34% van de deeltijdwerkers niet doorbetaald op feestda-
gen. Doorbetaald buitengewoon verlof wordt in het grootwin-
kelbedrijf in 26% en in het midden- en kleinbedrijf in 31% van 
de gevallen niet verleend (ElM-rapport 1975 , p. 58 e . v. ). 
Cossey en van Peteghem (1976, p. 74) zien de incoherente so-
ciale wetgeving als oorzaak voor het aan part-timers onthouden 
van sociale voordelen, welke worden toegekend aan volletijd-
werkenden. 
6. 9. Vaste kosten 
Het is logisch dat wanneer door invoering van deeltijdarbeid 
het personeelsbestand toeneemt, dit invloed heeft op een aan-
tal vaste kosten: 
- aanpassing en uitbreiding van sanitaire installaties, was- en 
kleedruimten, eetlokalen etc. 
- administratie- en personeelskosten. 
- de hoeveelheid benodigde produktiemiddelen - machines, 
outillage, of bedrijfsruimte- kan toenemen indien deeltijd-
werk wordt toegepast. Een en ander zal afhangen van de 
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aard en wijze van toepassing van deeltijdarbeid. 
- in bepaalde gevallen zal de invoering van deeltijdarbeid lei-
den tot het oprichten van een ondernemingsraad. Dit kan 
wat de medezeggenschap betreft kostenverhogend werken. 
In de studie van de Jong e.a. (1974, p. 55 en 103) wordt door 
de ondernemers als tweede belangrijk nadeel genoemd dat 
deeltijdwerkers duurder zouden zijn door hogere overhead-
kosten. Uit de enquete per bedrijfstak blijkt dat de absolute 
kosten voor de personeelsafdeling voor deeltijd- en volletijd-
werkers niet verschillen, omdat de te verrichten werkzaamhe-
den voor alle personeelsleden ongeveer gelijk zijn. Relatief 
zijn de kosten voor de deeltijdwerkers dan boger. In het 
Philips-rapport (1975, p. 30) worden als vaste kosten de verlo-
ningskosten en het abonnement op de Philips koerier ge-
noemd. 
Uit de studies van Nollen e.a. (1978, p. 72) blijkt dat in de 
V:S. in tweederde van de gevallen de administratie- en perso-
neelskosten gelijk zijn voor deeltijd- en volletijdwerkers. In 
eenderde van de gevallen geldt dat de kosten boger zijn als ge-
volg van de toeneming van het aantal werkers en de soms toe-
nemende kosten voor de urenregistratie. In slechts een klein 
aantal gevallen werden de extra kosten als belangrijk beoor-
deeld. Volgens Nollen e.a. is het waarschijnlijk dat de extra ad-
ministratie- en personeelskosten relatief gering zijn. Deze con-
clusie wordt bevestigd door Cossey en van Peteghem (1976, p. 
75) op basis van een aangehaalde case-study: de vaste kosten 
bedragen slechts 5% van de totale kosten. Hallaire (1968, p. 
51) wijst erop dat door de toenemende automatisering van de 
administratie een toeneming van het aantal personeelsleden 
slechts tot een geringe kostenstijging zalleiden. 
Hallaire (1968, p. 45) wijst er verder op dat in sommige Ian-
den gebruik wordt gemaakt van deeltijdwerkers om kapitaal-
goederen beter te gebruiken door verlenging van de bedrijfs-
tijd, zodat de kapitaalkosten per eenheid produkt afnemen. 
Ook Driehuis is van mening dat de diversificatie in arbeidstij-
den, door de inschakeling van deeltijdarbeid, het bedrijfsleven 
de mogelijkheid biedt te komen tot een betere be nutting van de 
kapitaalgoederenvoorraad en een betere aanpassing van de ar-
beidsbezetting (Driehuis en Bruyn-Hundt, 1979). Nollen e.a. 
(1978, p. 75 e.v.) concluderen dat in de meeste gevallen de kos-
ten voor het gebruik van machines en voorzieningen onveran-
derd zullen blijven door de invoering van deeltijdarbeid. De 
kapitaalkosten zijn volgens Nollen slechts bij uitzondering een 
beslisvariabele voor het al of niet toepassen van deelti jdarbeid. 
Van de gelnterviewde gebruikers steide ongeveer 70% dat het 
beslag op machines en voorzieningen gelijk was, 15% onder-
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vond een beter en 15% een slechter gebruik. Van de niet-ge-
bruikers meende 65% dat een gelijk positief effect op het kapi-
taalgebruik zou uitgaan en 30% dat een slechtere situatie zou 
ontstaan. 
Zolang de formatiesterkte, gel}leten in mensjaren, dezelfde 
blijft, is de mate waarin bij toename van het aantal deeltijdwer-
kers de kosten voor huisvesting en outillage zullen stijgen, 
mede afhankelijk van de mogelijkheid om de werkuren van de 
deeltijdwerkers te spreiden over de werkdag en de werkweek. 
Voor de kosten van inventaris en apparatuur geldt dit slechts 
ten dele, mede afhankelijk van de aard van de functie (EDO 4 
1979, p. 49 en 51). 
6.10. Wervingskosten 
Bij de werving van deeltijdwerkers spelen twee factoren een 
rol: de toename van het aantal te werven personeelsleden leidt 
tot kostenverhogihg en het bestaan van een ruim aanbod van -
passende- deeltijdwerkers werkt kostenbesparend. Dit laatste 
is zelfs het geval bij vrij hoog gekwalificeerde banen (Vgl. 
Cossey en van Peteghem 1976, p. 75). 
In een PIT-rapport (1978, p. 7) wordt het element van de 
toename van de wervingskosten genoemd. In een bijlage van 
het rapport zijn de totale kosten van de werving vermeld (wer-
ving, informatie, test, dossier afwerking, antecedenten- onder-
zoek en medische keuring), die in 1975 per aanstelling f 225,- a 
f 250,- bedragen. Deeltijdarbeid leidde hier tot een kostenver-
hoging. 
In de enquete van de Jong e. a. (1974, p. 55 en 89) wordt door 
ondernemers als nadeel van het aanstellen van deeltijdwerkers 
de hoge wervingskosten genoemd en als voordeel dat de wer-
ving gemakkelijk is. Uit deze studie blijkt verder dat de helft of 
meer van de deeltijdwerkers bij banken, grootwinkelbedrijven 
en ziekenhuizen niet via een advertentie met het bedrijf in aan-
raking is gekomen, maar op eigen houtje had gesolliciteerd, of 
na "mond-tot-mond reclame" met het bedrijf contact had ge-
zocht. Slechts twee bedrijven (van de tien) ondernamen extra 
activiteiten, zoals huisbezoek. De meeste bedrijven hadden ex-
tra selectiecriteria voor deeltijdwerkers die niet voor volletijd-
werkers golden. Waar dit het geval was werden eisen gesteld 
aan de huiselijke omstandigheden en de beschikbare werktij-
den van de deeltijdwerkers. 
In het ElM-rapport (1975, p. 70) wordt in de sectoren groot-
winkelbedrijf, kleding en schoeisel, en voedings- en genotmid-
delen als een van de vijf belangrijkste redenen voor het in-
dienstnemen van deeltijdwerkers genoemd, dat deze in verge-
lijking met volletijd personeel gemakkelijk zijn aan te werven. 
In de nota van de werkgroep EDO 4 (1979, p. 49-50) wordt 
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gesteld dat of en in welke mate de wervingskosten zullen stijgen 
afhankelijk is van de wijze waarop de deeltijdfuncties zijn ge-
vormd. Verticale splitsing leidt namelijk tot verschillende func-
tiebeschrijvingen en dus tot verschillende advertentieteksten. 
Bij horizontale splitsing zal zich dit alleen voordoen wanneer 
het "object" dat wenselijk maakt. De nota wijst er verder op 
dat een toename van deeltijdarbeid kan leiden tot het aantrek-
ken van meer specialisten (geneeskundigen en psychologen) en 
tot langere selectieprocedures. 
DeJong e.a. (1974) tonen cijfermatig aan dat in de meeste 
van de door hen onderzochte bedrijven de kosten van werving 
en selectie per part-timer lager zijn dan per full-timer. Bij de 
gemeente Rotterdam bleek dat de interne vakaturemelding 
vaak al zo vee] respons op leverde dat er niet geadverteerd 
hoefde te worden. Vacatures waarvoor wei geadverteerd werd, 
leverden een grotere respons dan vergelijkbare vacatures voor 
volletijdfuncties, waardoor advertenties in minder bladen ge-
plaatst behoefden te worden. Daartegenover staat dat bij deel-
tijdarbeid het aantal personeelsleden en dus de kans op het ont-
staan van een vacature toeneemt. De eindconclusie luidt dat de 
wervingskosten voor deeltijdvacatures bij de gemeente Rotter-
dam iets lager zijn dan voor volletijdfuncties (van Mill en van 
Schagen-Gelder, 1981, p. 261). 
6.11. Scholingskosten 
Over de omvang van de door het bedrijf te maken scholings-
kosten voor deeltijdwerkers wordt in de literatuur verschillend 
gedacht, zodat het onmogelijk is een algemene lijn aan te ge-
ven. Enerzijds wordt er op gewezen dater extra kosten voor 
scholing ontstaan als gevolg van invoering van deeltijdarbeid 
(Philips, PIT). In het PIT-rapport (1978, p. 7 en bijlage IV a) 
wordt gesteld dat de scholingskosten zullen stijgen door uit-
breiding van het aantal mensen. De kosten voor scholing per 
persoon verschillen echter nogal tussen deeltijdwerkers en vol-
letijdwerkers. (Zie tabel6.1.). 
Tabe/6.1.: Scholingskosten per persoon bij de PTT. 
deeltijd volletijd 
Postdienst f 375,- f 9.150,-
008 f 640,- f 640,-
Telefoonbediening f 9.280,-
Bron: PTI-rapport 1978, Bijlage IVa. 
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Alleen in geval van werkenden bij 008 blijven de absolute 
kosten gelijk en zal dus een relatieve kostenstijging plaatsvin-
den. In het Philips-rapport (1975, p. 32) wordt aangegeven dat 
de kosten voor "investering in kennis en ervaring" zullen toene-
men met enkele duizenden guldens per persoon per jaar. Deze 
kosten vloeien voort uit het gelijkelijk omslaan van aile door 
Philips gemaakte kosten voor "human resources" over aile per-
soneelsleden. De kostendragers zijn: afdeling opleiding, trai-
ning en vorming (centraal en decentraal), extra interne cursus-
sen, externe conferenties, externe studies, reis- en studiekos-
ten. 
Anderzijds concluderen Nollen e . a. (1978, p. 70) in hun on-
derzoek in de V.S. dat de opleidingskosten niet werkelijk wor-
den belnvloed door het gebruik van deeltijdarbeid, maar dat de 
uitbreiding van deeltijdsarbeid wordt beperkt omdat de "non-
users" verwachten dat deze kosten wei hager zijn. Zij wijzen 
erop dat de opleidingskosten veelal nihil zijn, omdat deeltijd-
werkers meestal volledig gekwalificeerd of overgekwalificeerd 
op hun werk verschijnen. Uit hun onderzoek blijkt dat 80% van 
de gebruikers van deeltijdwerk meent dat de opleidingskosten 
gelijk of lager zijn, terwijl de niet-gebruikers verwachten dat de 
kosten gelijk of hoger zullen zijn. Deutermann en Brown 
(1978, p. 3-10) signaleren het verschijnsel- in de VS- dat werk-
gevers niet bereid zijn om grate uitgaven te doen om deeltijd-
werkers op te leiden voor beter betaalde banen. Daarentegen 
stellen zij dat deeltijdwerkers vaak een hager opleidingsniveau 
hebben dan volletijdwerkers (vergeleken in een sollicitatie 
voor een vergelijkbare functie), waardoor de opleidingskosten 
juist vee) geringer kunnen zijn. Dat deeltijdwerkers te hoog ge-
schoold zouden zijn wordt in het ERBDTA-rapport niet beves-
tigd (Crone e. a. 1982, p. 94). In het EDO-rapport wordt er op 
gewezen dat de vormings- en opleidingskosten ten gevolge van 
de invoering van deeltijdarbeid kunnen stijgen: deeltijdarbeid 
kan leiden tot groei van het aantal potentiele cursisten. Ander-
zijds is het rendement ervan soms relatief geringer dan bij vol-
letijdarbeid. De deeltijdwerker heeft vaak minder tijd om de 
resultaten van de opleiding in praktijk te brengen. Dit pro-
bleem zal zich minder vaak voordoen bij deeltijdwerkers waar-
van de functie door verticale splitsing tot stand is gekomen en 
die een vakgerichte cursus volgen (EDO 41979, p. 50). 
6.12. Introductie- en inwerkkosten 
Verwacht mag worden dat bi j vergeli jking van deelti j darbeid 
in de huidige lagere functies met dezelfde volletijdfuncties de 
introductie per persoon gelijk zal zijn. Uitbreiding van de tota-
le tijd nodig voor introductie en inwerken treedt op als gevolg 
van toeneming van het aantal werknemers. In een aantal geval-
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len zal echter de inwerktijd minder dan evenredig stijgen als de 
omvang van het inwerken afneemt door vermindering van het 
aantal taken van deeltijdwerkers t.o.v. die van volletijdwer-
kers. Een verdere stijging van de totale inwerk- en introductie-
tijd ontstaat als de gemiddelde duur van de aanstelling voor 
deeltijdwerkers korter blijkt te zijn, of het verloop onder hen 
relatief omvangrijk is (Driehuis en de Vrije 1981, p . 29). 
Deeltijdwerkers zijn doorgaans minder vaak aanwezig dan 
volletijdwerkers, zodat de observatiemogelijkheden beperkter 
zijn. Dit betekent dater voor de beoordelaar relatief meer tijd 
in de begeleiding van deeltijdwerkers zal gaan zitten . Bij het 
opstellen van de beoordelingsnormen dient men er rekening 
mee te houden dat deeltijdwerkers gemiddeld meer (kalen-
der)tijd nodig hebben om zich in te werken (EDO 4 1979, p . 
46). 
Door een goede organisatie van de inwerkperiode, bijvoor-
beeld door het tegelijkertijd inwerken van meerdere personen, 
kan de stijging van de inwerkkosten deels worden ondervangen 
(Schoemakere.a. 1981, p. 19). 
Wanneer de langere inwerkperiode van een·deeltijdwerker 
op ernstige bezwaren zou stuiten, kan worden overwogen de in-
werkperiode te bekorten door de deeltijdwerker aanvankelijk 
op 40-uurbasis aan te stellen (indien deze daartoe bereid en in 
de gelegenheid is). De meerkosten worden dan gecompenseerd 
door een snellere produktiviteit (EDO 4, 1979, p . 55). Uit een 
onderzoek bij gemeenten blijkt dat dit door de betrokken deel-
tijdwerkers als positief wordt ervaren (Jehoel-Gijsbers en 
Kuystermansl983, p. 116) . 
6.13. Verloopkosten 
Indien men rekening houdt met wervings- selectie- en oplei-
dingskosten, vertegenwoordigt het verloop een van de voor-
naamste verborgen bedrijfskosten. Het blijkt een algemene re-
gel te zijn dat het verloop onder de part-timers hager Iigt dan 
onder de full-timers (Cossey en van Peteghem 1976, p. 76 en 
Driehuis en de Vrije 1981, p. 63). 
DeJong e. a. geven een overzicht van de gemiddelde duur van 
de aanstelling van deeltijdwerkers en volletijdwerkers in een 
aantal bedrijven (zie tabel6.2.). 
104 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
Tabel 6.2.: Het gemiddelde dienstverband per bedrijf in 19711 
1972. 
Gemiddelde dienstduur 




Confectiebedri jf 0,8 2,8 




instellingen 1,3 4,0 
Fabriekvan 
genotmiddelen 0,8 2,1 
Fototechnisch 
bedrijf 0,7 1,7 
Uitzendbureau (122) (99) gewerkte dagen 
Bron: deJonge.a. (1974) p.98. 
In hun toelichting concluderen de Jong e.a. dat het dienstver-
band van de deeltijdwerkers gemiddeld korter is dan dat van 
volletijdwerkers. Vooral het verloop in de eerste maanden was 
bij de deeltijdwerkers in aile bedrijven hager dan bij de volle-
ti jdwerkers. 
De belangrijkste redenen van het vertrek waren zowel bij de 
volletijd- als deeltijdwerkers "gezinsomstandigheden". Bij de 
deeltijdwerkers werden oak vaak "huiselijke omstandigheden" 
genoemd; bij de volletijdwerkers was meer dan bij de deeltijd-
werkers sprake van "elders aant~ekkelijk werk" of "positiever-
betering". Het grotere verloop hing niet uitsluitend sam en met 
deeltijdarbeid, maar oak met de persoonskenmerken van de 
deeltijdwerker. Vaak betrof het gehuwde vrouwen, die boven-
dien een tijd niet aan het arbeidsproces hadden deelgenomen. 
Bij oudere en gehuwde deeltijdwerkers was een lager verloop 
zodat de beide factoren (vrouwelijk geslacht en breuk in deel-
name arbeidsproces) gemiddeld per saldo een hager verloop 
gaven. Voor het eerst aan het arbeidsproces deelnemende deel-
tijdwerkers vertonen een hager verloop . Na verloop van tijd 
kan een geleidelijke stabilisering van het (deeltijd) personeel 
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worden verwacht, zodat het verloop wellicht meer zal overeen-
stemmen met dat van volletijdwerkers (VgL Driehuis en de 
Vrije 1981, p. 64 en Cossey en van Peteghem 1976, p. 76). 
Schoemaker en Bartelings (1978, p. 15) vermelden in hun 
studie dat de duur van de aanstelling niet alleen wordt bepaald 
door de persoonskenmerken van deeltijdwerkers, maar even-
eens door het gebruik dat de ondernemer er van maakt. 
Uit de studie van Nallen e.a. (1978, p . 14-15) blijkt dat 40% 
van de organisaties van mening was dat deeltijdarbeid een gun-
stig effect heeft op het verloop; in 41% was van geen invloed 
sprake en in 19% was er sprake van een negatief effect. Uit de 
studies van het ElM (1975, p. 35) blijkt dat de duur van het 
dienstverband van deeltijdwerkers in de detailhandel hager is 
dan dat van de vaste hulpkrachten. Er wordt tevens gewezen op 
het feit dat geslacht, gecombineerd met gezinsverantwoorde-
lijkheid, en leeftijd hierbij een rol spelen. 
Voor de PTI is de gcmiddelde diensttijd bij de post- en tele-
foondienst in de volgende tabel weergegeven: 
Tabel6.3.: Gemiddelde diensttijd bij post- en telefoonafdeling 






Bron: PTT-rapport (1978), Bijlage II, blad 2. 
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Uit het onderzoek "Teilzeitarbeit bei Beambtinnen" blijkt 
dat 61% van de onderzochte deeltijdwerkers het werken zou 
moeten opgeven, wanneer zij niet de gelegenheid hadden om in 
deeltijd te gaan werken. (Epping en Meuter 1977, p. 11). Door 
de mogelijkheid van deeltijdarbeid werd het verloop dus ver-
minderd. Jehoei-Gijsbers en Broekhof (1980, p. 108) komen 
tot een zelfde conclusie. 
Uit onderzoek in de gezondheidszorg blijkt dat een daling 
van het verloop aanleiding kan zijn voor instellingen om deel-
tijdarbeid te stimuleren. De sterke daling van het verloop 
brengt voor de instellingen een kostenstijging met zich mee, 
doordat het gemiddelde aantal dienstjaren van het personeels-
bestand toeneemt. Voorts vermindert het aantal beschikbare 
arbeidsplaatsen voor relatief goedkope leerlingen en pas gedi-
plomeerden. Door deeltijdarbeid kan gedeeltelijk verloop 
worden bewerkstelligd en kunnen pas gediplomeerden alsnog 
een arbeidsplaats krijgen (Maas e. a. 1984, p. 97). Op deze wij-
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ze kan niet alleen de kostenstijging worden beperkt, maar ook 
gedwongen ontslag zoveel mogelijk worden voorkomen. 
6.14. Kosten ten gevolge van absentie 
De opvattingen over de omvang en de frequentie van bet 
(ziekte)verzuim van deeltijdwerkers vergeleken met dat van 
volletijdwerkers zijn volgens de literatuur niet altijd gelijklui-
dend. DeJong e.a. (1974, p. 99-100) geven een overzicbt per 
bedrijfstak waar bet beeld voor deeltijdwerkers soms ongunsti-
ger soms gustiger is. Anderen geven cijfers waaruit een gerin-
ger ziekteverzuimpercentage voor deeltijdwerkers blijkt. 
Wijnbols e.a. (1979, p. 17) stellen dat bet vooroordeel, dater 
meer ziekteverzuim is onder deeltijdwerkers, onterecbt is. Zij 
verwijzen hierbij naar experimenten bij bet Algemeen Burger-
lijk Pensioenfonds, de PTI en in Amerika. De PTI-cijfers zijn 
in tabel6 .5 opgenomen. 
Tabel6. 4.: Ziekteverzuim-percentage bij de PTT 
jaar deeltijdwerkers volletijdwerkers 
1973 5,8 6,4 
1974 6,1 6,9 
1975 5,9 6,8 
Bron: PIT-rapport 1978, bijlage IV, blad 2. 
Hallaire (1968, p. 46) komt voor Engeland en Frankrijk tot 
dezelfde conclusie . Uit bet ERBDTA-onderzoek blijkt dat bet 
verzuim van deeltijdwerkers in 36% van de bedrijven relatief 
lager, in 60% van de bedrijven hetzelfde en in slechts 4% van 
de bedrijven boger was dan van volletijdwerkers (Crone e.a. 
1982, p. 69). 
Ook in de COR/SER-enquete (1984) wordt minder verzuim 
als een van de meest genoemde voordelen van deeltijdarbeid 
vermeld. 
Nollen e.a. (1978, p. 52 e.v.) signaleren een verschil in de VS 
in opvattingen over bet verzuim tussen gebruikers en niet-ge-
bruikers van deeltijdarbeid. Gebruikers menen in 85% van de 
gevallen dat het verzuim van deeltijdwerkers minder of gelijk is 
aan dat van volletijdwerkers. De gebruikers die van mening 
zijn dat bet verzuim van deeltijdwerknemers geringer is (50%) 
geven hiervoor de volgende redenen: 
- deeltijdwerkers zijn meer gemotiveerd hun status te verdedi-
gen; 
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- deeltijdwerkers zijn zelfstandiger, stabieler en verantwoor-
delijker; 
- deeltijdwerkers hebben meer vrije tijd waarin persoonlijke 
zaken kunnen worden geregeld_ 
Tachtig procent van de niet-gebruikers denkt dat deeltijdwer-
kers evenveel of meer verzuimen_ Voor zover men denkt dat 
deeltijdwerkers meer zullen verzuimen (30%) noemt men als 
reden dat deeltijdwerkers in een andere situatie verkeren, zoals 
verzorging van kinderen of het volgen van cursussen _ 
Een factor die het verzuim van deeltijdwerkers lager doet 
uitkomen is het feit dat zij vaak in hun eigen tijd de dokter en de 
tandarts bezoeken. Dit voordeel wordt door werkgevers vaak 
niet gezien. (Vgl. van den Brink 1977, p. 88 en de Jong e.a. 
1974, p. 102). Cossey en van Peteghem (1976, p. 76-77) verkla-
ren de lagere absentie van deeltijdwerkers dan van volletijd-
werkers als volgt: "de man verlaat zich op zijn vrouwvooral wat 
de gezondheid van de kinderen, de huishouding ... aangaat; en 
wanneer af en toe, ter vervulling van een of andere formaliteit 
voor een van beide echtgenoten een halve dag verloren gaat, 
belast de vrouw, die immers het laagste loon opstrijkt, zich 
hiermee". 
6.15. Verhouding deeltijd-volletijdwerkers 
In het Philipsrapport (1975 , p . 40 en 56) wordt ondermeer in-
gegaan op de door het management aangegeven nadelen van 
deeltijdarbeid. Erworden twee situaties onderscheiden: 
- deeltijdarbeid ingevoerd op basis van bedrijfsbehoefte (afge-
ronde korte cyclische taken , deeltijdarbeid als ploegen-
dienst) 
- deeltijdarbeid toegestaan door het bedrijf op verzoek van de 
individuele werknemer uit vrees dat deze anders ontslag zal 
nemen. 
In beide situaties geldt de precedentwerking voor het mana-
gement als nadeel: "Het uitstralingseffect van de part-timers op 
full-timers, met andere woorden de wens van full-timers om 
part-time te gaan werken, neemt toe en de mogelijkheid van 
het management om zich daarvan te distantieren neemt af' en 
het "Invallen van full-timers voor part-timers gaat lang niet al-
tijd van harte, veelal ook ten koste van eigen werk. Dit werkt 
spanningen in de hand" . In de tweede situatie geldt de prece-
dentwerking sterker, daar er geen vaste normen of regels be-
staan en de beslissing in feite wordt overgelaten aan de chef. Bij 
Philips wil29,1% van de volletijdwerkers graag of heel graag in 
deeltijd werken. Ook Hoff (1983, p. 229) haalt diverse studies 
aan waaruit blijkt dat de voorzichtige uitbreiding van deeltijd-
arbeid door ondernemers voor een deel te verklaren is uit het 
feit dat zij de naar verwachting hoge latente behoefte aan dee)-
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tijdarbeid bij het eigen volletijdwerkende personeel niet willen 
wekken. 
Vlieger (1979, p. 7) stelt dat het naast elkaar werken van vol-
letijdwerkers en deeltijdwerkers (grote) psychologische span-
ningen tussen beide groepen oproept: "De full-timer houdt het 
idee dat hij allerlei werkzaamheden voor de part-timer moet 
doen op tijdstippen dat de part-timer niet aanwezig is". In een 
onderzoek naar deeltijdarbeid onder verpleegkundigen en zie-
kenverzorgenden wordt aangegeven dat als het aantal deeltijd-
werkers op een afdeling in een korte peri ode toeneemt de volle-
tijders dan soms een toenemende werkdruk en verantwoorde-
lijkheid ervaren en menen dat ze in vergelijking met deeltijd-
werkers onevenredig belast worden (Maas e.a. 1984, p. 29). 
Deze problemen kunnen echter worden besproken en organi-
satorisch worden opgelost. Het argument tegen deeltijdarbeid 
dat vertragingen in het arbeidsproces ontstaan en meer werk 
blijft liggen waardoor volletijdwerknemers extra belast wor-
den, wordt in onderzoek niet bevestigd (Epping en Meuter 
1977,p.15) . 
In de FNV-nota (1979, p. 12) wordt gewezen op de mogelijk-
heid dat spanningen onstaan als deeltijdwerkers en volletijd-
werkers voor hele dagen naast elkaar op een afdeling werken. 
Sommige bedrijven kiezen daarom voor speciale "deeltijdafde-
lingen". Het voordeel van aparte afdelingen voor deeltijdwer-
kers is dat de organisatie binnen zo een afdeling zich volledig 
kan richten op de specifieke omstandigheden van deeltijdar-
beid. Het nadeel is dat een dergelijke regeling een opeenho-
ping van organisatorische problemen met zich mee kan bren-
gen voor de desbetreffende afdeling. Een andere mogelijkheid 
om deeltijdarbeid in te passen in de organisatiestruktuur is het 
creeren van autonome werkgroepen en deze werkgroepen de 
eigen werkorganisatie Iaten regelen. Hier doet zich wei eens 
het probleem voor dat volletijdwerkers er toe neigen 66k in 
deeltijd te willen gaan werken (uitstralingseffect) (Schoemaker 
e.a. 1981, p. 23). Maas e. a. (1984, p. 107-108) concluderen dat 
met betrekking tot de consequenties van deeltijdarbeid voor de 
onderlinge verhoudingen de balans positieflijkt uit te slaan. De 
meeste volletijdwerkers staan positief tegenover het feit dat 
een aantal collega's in deeltijd werken. Bepalende factoren 
voor de sfeer en teamgeest zijn onder meer de collegialiteit (iets 
voor elkaar over hebben) en het karakter van de onderlinge 
contacten. 
Vele deeltijdwerkers bevorderen de collegialiteit door een 
grote bereidheid tot invallen of diensten overnemen en door in 
toenemende mate vrij inzetbaar te zijn. De saamhorigheid bin-
nen het team wordt erdoor vergroot. 
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Door deeltijdarbeid kunnen de onderlinge contacten minder 
frequent worden en daardoor oppervlakkiger van aard. Dit kan 
de sfeer negatief be'invloeden. Er kunnen storingen optreden in 
de onderlinge communicatie, relaties kunnen onpersoonlijker 
worden, er kan groepsvorming optreden, wanneer volletijds-
werkers en deeltijdwerkers alleen onderling met elkaar. om-
gaan. Met name kleinere deeltijdwerkers, avond- en nacht-
deeltijdwerkers kunnen buiten het team komen te staam. Er 
zijn ook oplossingen voor dergelijke problemen: er zouden 
meer besprekingen en informele bijeenkomsten kunnen wor-
den belegd, via roosterplanning kan worden gezorgd voor over-
lap van diensten en de samenstelling van teams kan zodanig ge-
schieden dat groepsvorming wordt voorkomen (bijvoorbeeld 
door volletijdwerkers en deeltijdwerkers zoveel mogelijk te 
mengen). 
In het EDO-rapport (deel 4, 1979, p.33) wordt gesteld dat 
het vooroordeel dat "de deeltijdwerker er nooit bij is als jij hem 
nodig hebt en dat als hij er is, jou nodig heeft" het gevaar kan 
inhouden dat de deeltijdwerkers als lastig en marginaallid van 
de organisatie wordt behandeld, wat zijn betrokkenheid, zijn 
arbeidsmotivatie en zijn welbevinden negatief kan be'invloe-
den. Dit kan dat vooroordeel weer versterken. Een goede in-
passing van deeltijdfuncties in de organisatie kan bijdragen tot 
vermindering van bovenvermelde effecten. De werkgroep be-
veelt aan om, wanneer men overweegt deeltijdfuncties te vor-
men, de werknemers van de betrokken arbeidsgroep daarbij 
ten volle te betrekken. 
Hallaire (1968, p. 54-55) verklaart de jalouzie tussen deel-
tijd- en volletijdwerkers uit wederzijdse voor- en nadelen met 
betrekking totvrije tijd, beloning, soort werk, diensturen etc. 
Zij geeftin overweging: 
- het serieus nemen van de bezwaren van volletijdwerkers; 
- het aanpassen van de werkroosters van volleti jdwerkers 
(b.v. het vergroten van het aantla vrije dagen); 
- het geven van andere voordelen aan volletijdwerkers (b.v. 
extra beloningen voor drukke uren). 
In de detailhandel zijn de ondernemers vrijwel unaniem van 
mening dat deeltijdwerkers de arbeidsverhoudingen niet ver-
storen (ElM-rapport 1975, p. 71) . 
De invoering van deeltijdarbeid heeft ook op andere manie-
ren invloed op de werkomstandigheden van de volletijdwerk-
nemers. 
In het PIT-rapport (1978, p. 7) wordt gesteld dat door gebruik 
van deeltijdwerkers de mogelijkheid ontstaat gunstiger dienst-
roosters voor volletijdwerkers te creeren. Binnen de gezond-
heidszorg worden door de inzet van vaste deeltijdwerkers in 
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avond-, nacht- en weekenddiensten de volletijdwerkers en 
deeltijdwerkers die aile diensten draaien ontlast. Deeltijdar-
beid betekent ook dat het aantal gebroken en onregelmatige 
diensten per persoon kan dalen (Maas e.a. 1984, p . 100). 
Hallaire (1968, p. 63 e.v.) noemt een aantal in de OESO-lan-
den voorkomende effecten met betrekking tot de positie van 
volletijdwerkers. Het bestaan van een ruime arbeidsmarkt (van 
deeltijdwerkers) heeft een drukkend effect op de lonen, dat 
ook zijn invloed kan hebben op de lonen van volletijdwerkers. 
Door invoering van deeltijdarbeid kan de hoeveelheid over-
werk voor volletijdwerkers afnemen. Aangezien de overwerk-
vergoedingen vaak een essentieel onderdeel vormen van het in-
komen van volletijdwerkers kan dit problematisch zijn. Som-
mige bedrijven proberen de hogere produktiviteit, die bij deel-
tijdwerkers kan worden behaald, als norm te hanteren voor de 
volleti jders. 
6.16. Motieven van werkgevers 
De laatste jaren speelt de krappe arbeidsmarkt geen rol meer 
bij de groei van deeltijdarbeid. Het zijn met name de aanvra-
gen van de zittende medewerkers van de instellingen, die sinds 
1980/1981 de groei bepalen. De daarbij aangevoerde motieven 
betreffen onder andere het verlangen om meer tijd te hebben 
voor andere activiteiten en om de werkdruk te verminderen 
(Maas e. a. 1984, p. 27). Uit een ander Nederlands onderzoek 
blijkt dat 40% van de genoemde motieven van bedrijven om op 
deeltijdarbeid over te gaan van bedrijfsorganisatorische aard 
is. In 25% van de gevallen wordt als motief het verzoek van de 
(zittende) werknemer/werkneemster genoemd (Crone e.a. 
1982, p. 84). Ook uit eeB recentelijk door het Bureau Beren-
schot gehouden enquete worden door de profit- en de non-pro-
fit-organisaties het verzoek van de medewerkers, de opvang 
van werkpieken en de opvang van het ziekteverzuim als de 
meest voorkomende combinaties van redenen voor de invoe-
ring van deeltijdarbeid genoemd. Bij de non-profit- organisa-
ties kwam daarnaast als reden het "creeren van werkgelegen-
heid" veel voor (Deeltijdarbeid nu en in de toekomst, 1984, p. 
30-31). 
In van Schilfgaarde (1984) zijn de ervaringen met deeltijdar-
beid van een twaalftal Nederlandse ondernemingen weergege-
ven. Hieruit blijkt dat niet aileen de mate waarin deeltijdarbeid 
in deze bedrijven voorkomt, maar ook de motieven waarom 
deeltijdarbeid voorkomt, verschillen. In de bedrijven uit de 
dienstensector (detailhandel, banken, PTI) komt veel deel-
tijdarbeid voor. De voordelen van deeltijdarbeid liggen hier bij 
het opvangen van wisselingen in het klantenbezoek en van de 
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onregelmatige werklast. De organisatie vraagt om deeltijdar-
beid. In de industriele bedrijven (Philips, Vicon, Van Melle, 
CCF, DSM Limburg BV) zijn de wensen van de betrokken 
werknemers en de situatie op de arbeidsmarkt de belangrijkste 
motieven. Het management is meestal enigszins voorzichtig 
met het invoeren van deeltijdarbeid, hetgeen tot uitdrukking 
komt in het stellen van voorwaarden vooraf en een terughou-
dend beleid. Daar waar deeltijdarbeid is gerealiseerd zijn deer-
varingen echter positief. 
Hoff (1983, p. 229) is van mening dat niet te verwachten is dat 
de invoering van vrijwillige deeltijdarbeid op initiatief van be-
drijven tot arbeidsherverdeling zalleiden: de voor- en nadelen 
van de ling van de arbeidsplaats zi jn voor de werkgever moeili jk 
af te wegen. Er zijn aanwijzingen dat de bedrijven de kosten-
voordelen van deeltijdarbeid aanzienlijk onderschatten en de 
meerkosten aanzienlijk overschatten. Bovendien zijn de on-
dernemers voorzichtig met het uitbreiden van deeltijdar- beid 
om niet de latente behoefte aan deeltijdarbeid bij het eigen per-
soneel op te wekken en speelt de krappe arbeidsmarkt als on-
derliggend motief voor deeltijdarbeid op dit moment geen rol. 
Hoff stelt daarnaast dat deeltijdarbeid daar zal worden ingezet 
waar zij tot produktiviteitsstijging zalleiden en werknemers, 
waarvan de kwalificatie op de arbeidsmarkt beperkt aanwezig 
is , nauwelijks een verkorting van de arbeidstijd wordt toege-
staan. 
6.17. Case studies 
I 
Gerards e.a. (1980, p. 71-72) geven de volgende indicatie van 
de aard en omvang van de kosten in de materiele sfeer bij de in-
voering van deeltijdarbeid. De gegevens zijn onder andere ge-
baseerd op een enquete gehouden onder een tiental bedrijven; 
de bedragen lui den in guldens van 1978. 
1. Te verwachten gemiddelde werktijd deeltijdarbeid. 
Indien als verschijningsvorm van deeltijdarbeid is toege-
staan 4Vz dag per week, dan zal1 full-time-functie bij ge-
lijkblijvende werkzaamheden veranderen in 1 + V2: 5 = 
1,1 deeltijdfunctie. 
Naar verwachting zal de keuze van management en werk-
nemers zodanig zijn dat gemiddeld 1 full-time functie 
wordt omgezet in 1,82 deeltijdfunctie. Anders gezegd, de 
gemiddelde werktijd van deeltijdarbeiders is 40 uur : 1,82 
= 22,0uur. 
2. Arbeidsverzuim deeltijsarbeiders. 
Het arbeidsverzuim zal bij gehuwde vrouwelijke werkne-
mers dalen met 2%, bi j de overige werknemers met 1%. 
3. Personeelsverloop deeltijdarbeiders. 
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De eerste vijf jaren na invoering van deeltijdarbeid moet 
worden gerekend op een personeelsverloop dat 10% hoger 
is dan bij full-time arbeid. 
Daarna wordt dit percentage lager totdat na 10 jaar het 
personeelsverloop bij deeltijdarbeid gelijk is aan dat bij 
full-time arbeid. 
4. Produktiviteit deeltijdarbeiders. 
4.1 Produktiviteit van medewerkers met leidinggevende 
en contactuele taken in deeltijdarbeid: de direkt produk-
tieve uren dalen met 6,8%. 
4.2 Produktiviteit van overige medewerkers in deeltijdar-
beid: de direkte produktieve uren nemen toe met 9,8%. 
5. Personeelskosten. 
Per werknemer wordt jaarlijks aan bijdragen en vergoe-
dingen f 825,00 betaald. In dit bedrag zijn begrepen: bij-
drage studiekosten, reiskosten, woonwerkverkeer, ver-
huiskosten, fiets-, bromfiets-, auto-, telefoon-, bedrijfskle-
dingvergoeding, kantinevoorzieningen, personeelsblad 
e.d. 
6. Kosten personeelsvoorziening. 
Ten behoeve van advertenties, eventueel psychologisch 
onderzoek, medische keuring, loonkosten personeelsafde-
ling dient per vacature gerekend te worden met f 905,00 
kosten. 
7. Kosten personeelsbeheer. 
Per medewerker wordt jaarlijks f 465,00 aan personeelsbe-
heer uitgegeven. 
8. Person eels- en Ioonadministratie. 
De administratieve verwerking van gegevens ten behoeve 
van lonen, verzekeringen e.d. kost jaarlijks f 450,00 per 
medewerker. 
9. Opleidingskosten. 
Per medewerker wordt jaarlijks gemiddeld aan opleiding, 
instruktie etc.f 1.365,00 besteed (incl. loonkosten van de 
voor de opleiding niet gewerkte uren). 
10. Loonkosten deeltijdarbeid. 
De lonen en sociale lasten liggen bij deeltijdarbeid 12,5% 
hoger dan bij full- time-arbeid. 
De realisatie van deeltijdarbeid heeft eveneens invloed op de 
kosten in de immateriele sfeer. Te denken valt aan de invloed 
van deeltijdarbeid op de motivatie en op de sfeer in en om de 
organisatie. Deze invloed zal zich aileen indirekt kunnen uiten 
in de produktiviteit, Ievertijden, personeelsverloop, verzuim, 
afzetetc. 
In interviews en onderzoekingen worden de kosten van deel-
tijdarbeid nogal eens per saldo op nul gesteld (Gerards e.a. 
1980, p. 50 en 12). 
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II 
Uit een onder dertig industriele ondernemingen gehouden 
enquete in het kader van het Experiment Bevordering Deel-
tijdarbeid 1980 (ERBDTA) bleek, dat deeltijdarbeid in de pro-
duktieve sfeer hetzij nauwelijks voorkwam dan wei zich tot een 
enkele functie beperkte. Het merendeel van de deeltijdarbeid 
bij de benaderde industriele ondernemingen betrof de onder-
steunende functies. Een noodzakelijke voorwaarde voor een 
kosten-baten analyse van deeltijdarbeid in de produktieve 
functies is de registratie. Veelal kwamen de bedrijven niet ver-
der dan een schatting van een percentage voor de verhoogde 
produktiviteit. Slechts een kunststofverwerkende onderne-
ming stelde een kosten-baten begroting op v66r het nemen van 
de beslissing deeltijdarbeid in de produktie in te voeren. Die 
begrotingziet er als volgt uit (Crone e.a. 1982, p. 190-191): 
Kosten: 
Meer loonkosten door deeltijdarbeid 
(meest nadelige situatie) 
Sociale lasten (23%) 
Besparing in sociale las ten 
(WAO-besparingi.v.m. franchise, 
30 arbeiders x 52 x f 10,00) 
Extra kosten in beloningssfeer 
Besparingen: 
- minder uitzendkrachten 
- hogere kwaliteit 
medewerkers 
- minder kantinegebruik 
- minder verloop/minder 
inwerken 
- minder ziekteverzuim 













taxatie 5% per productie-





1) Deeltijdarbeid toegepast in de produktie. Het betreft vrou-
wen tussen de 25 en 30 jaar oud. Het gaat om duo-ban en. Er 
is geen sprake van prestatieloon. 
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2) Door deeltijdarbeid is het kantinegebruik afgenomen met 
name met betrekking tot de gratis koffie- en theeverstrek-
king. In de kantine worden van bedrijfswege geen maaltij-
den verstrekt. Wel worden er soep en snacks verkocht. De 
verkoop hiervan is gedaald. De personeelsvereniging ont-
vangt uit deze verkoop een dee! van haar inkomsten. Als 
deze dalen is het wellicht nodig de bedrijfsbijdrage aan de 
vereniging te zijner tijd te verhogen. 
3) Het verloop in de bewuste functies is beduidend Jager ge-
worden . Men blijft Ianger in dienst van de onderneming. De 
besparingen hiervan zijn niet gekwantificeerd. Ook het aan-
tal sollicitaties dat de personeelsfunctionaris heeft te ver-
werken is verminderd. Bij de personeelswerving bestaan 
weinig problemen. In de regia bestaat een groat aanbod van 
vrouwen die in deeltijdarbeid willen werken. Men meldt 
zich vaak zelf aan zonder dater een wervingsactiviteit is ge-
weest. Ten aanzien van de werving geldt dat men nauwelijks 
advertenties hoeft te plaatsen. Aan allen die zich - zonder 
wervingsactie - aanmelden wordt een sollicitatieformulier 
uitgereikt. Indien er een vacature ontstaat loopt de perso-
neelsfunctionaris deze formulieren na. 
4) De hogere kwaliteit van het personeel uit zich onder meer in 
de geringe instructietijd die nodig is bij het overgeven van 
de werkzaamheden. Tevens is het merkbaar dat de uitval 
minder is dan voorheen. De hoeveelheid is echter nog niet 
vastgesteld en in de produktiecijfers tot uitdrukking ge-
bracht. 
5) Er is sprake van minder verzuim in de desbetreffende func-
ties. Dit is ook nog niet gekwantificeerd. Het artsenbezoek 
en dergelijke vindt plaats in de vrije tijd hetgeen oak een-
nog niet gekwantificeerde- besparing oplevert. 
6) Indien zich grate orders voordoen die snel moeten worden 
afgehandeld behoeft dit niet onder overwerkregelingen 
(25 % hogere Jonen) te geschieden , doch wordt dit door de 
desbetreffende deeltijdarbeiders verricht door overdag Ian-
ger dan de normale vier uur te werken. Besparing dus van 
25% van het loon en sociale lasten. 
7) Dit produktiviteitsverbeteringscijfer is vooraf geschat. In-
formatie van de produktieleider leverde achteraf een hager 
percentage op ( ongeveer 10%). Als voornaamste red en 
voor de hogere produktiviteit wordt genoemd de vermin-
derde vermoeidheid van de desbetreffende produktiemede-
werkers. Tevens treedt er minder nonchalance tijdens het 
produktieproces op (waardoor minder uitval) en is het aan-
tal ongevallen verminderd. 
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III 
In een PIT-memorandum "Part-time Arbeid · bij PIT" 
(1978) is een kostenvergelijking Part-timers-Full-timers bij de 
postdienst (UDP) en telefoondienst (telefonisten) gemaakt. 
Een aantal aspecten werd bij de kostenvergelijking betrokken: 
- verschillen in personeeelskosten (o.a. kosten van werving, 
selectie, opleiding, huisvesting, medische begeleiding en admi-
nistratiekosten personeelsafdeling) 
- verschillen in verloop 
- verschillen in produktiviteit 
- verschillen in ziekteverzuim 
- leegloop die door het inzetten van part-timers kan worden 
voorkomen. 
Rekening houdende met deze aspecten komt het onderzoek tot 
de volgende berekening van de kosten per produktief uur (in 
guldens, prijspeil1977) voor part-timers en full-timers: 
part-timer full-timer 
postdienst ( udp) 21,30 26,00 
telefoondienst 
008-informatrice 23,90 30,00 
telefoonbediening 24,40 26,45 
Uit het bovenstaande blijkt dat de kosten per produktief uur 
van de part-timers lager zijn dan die van vergelijkbare groepen 
full-timers. De lagere kosten worden veroorzaakt doordat 
deeltijdwerkers worden ingezet op afdelingen waar als gevolg 
van piekuren gedurende een korte peri ode een grate werkcapa-
citeit beschikbaar moet zijn. 
Aanstelling van deeltijdwerkers tijdens de piekuren op deze 
functies, die voorheen in volletijd werden verricht, Ievert dan 
oak een besparing op. 
IV 
Door Cornuit (1981), personeelsmanager bij Unilever 
Vleesgroep Nederland BV (UVG) is een kosten-baten analyse 
verricht van een deeltijdarbeidexperiment op de produktie-af-
deling Stopperij. Naast het probleem van het vervullen van va-
catures, speelde bij de beslissing om deeltijdwerkers aan te stel-
len een belangrijke rol dat het bedrijf door de arbeidsinspectie 
verplicht werd het aantal overuren te beperken. Daarom werd 
in 1980 besloten om twintig vrouwen in deeltijd aan te stellen 
volgens het "Glamour" systeem: Glijdende Arbeidstijden Met 
Onderlinge Uitwisselbaarheid van Rustdagen. Volgens dit sys-
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teem zouden er vijf dagen per periode van twee we ken worden 
gewerkt. Deze vijf dagen zouden altijd worden onderbroken 
door een weekend. Volgens Cornuit heeft dit het grote voor-
deel dat het tijdens de werkperiode mogelijk wordt gemaakt 
dat de huishoudelijke arbeid die is blijven liggen, kan worden 
ingehaald. 
De kosten-baten analyse ziet er als volgt uit: 
In het algemeen wordt aangenomen dat de produktiviteit van 
deeltijdwerkers hoger is . Na een jaar experimenteren op de 
stopperij-afdeling blijkt dit niet het geval te zijn. Dit wordt 
vooral geweten aan de lange inwerktijd die nodig is. Omdat er 
nu twintig deeltijdwerkers in plaats van tien volletijdwerkers 
''ingeleerd" moeten worden, worden de extra kosten geraamd 
op f 82.000. Overigens dient hierbij te worden opgemerkt dat 
de produktiviteit van de deeltijdwerkers na het eerste jaar die 
van de voltijdwerkers benadert. Daardoor zullen er in het 
tweede jaar voor wat de produktiviteit betreft nauwelijks extra 
kosten worden gemaakt. 
Het ziekteverzuim blijkt veellager uit te vallen. In vergelij-
king met voltijdwerkers in de dagdienst is de besparing f 37.500 
per jaar. Wanneer het ziekteverzuim wordt vergeleken met 
werknemers in ploegendienst dan ligt dit bedrag nog eens f 
2.500hoger. 
Het verloop blijkt gering te zijn. Gezien de lange inwerktijd 
zou dit tot grote problemen hebben kunnen leiden. 
Bij de lonen en sociale lasten kan worden opgemerkt dat 
geen van de volletijdwerkers of deeltijdwerkers de maximale 
premiegrenzen zou behalen en dat dit aspect dan ook geen fi-
nanciele verschillen teweeg brengt. Echter vanwege het feit dat 
er nu alleen met vrouwen in de dagdienst wordt gewerkt kan 
een bedrag van f 40.000 worden bespaard. 
De secundaire arbeidsvoorwaarden zoals bedrijfskleding en 
kerstpakketten leveren meerkosten van f 2.000 op . 
De werving van personeel valt weer goedkoper uit omdat de 
belangstelling onder vrouwen voor dit werk zo groot is dat er 
geen advertenties behoeven te worden geplaatst. Dit Ievert een 
besparing op van f 4.550. 
Met betrekking tot de kosten voor overwerk wordt opge-
merkt dat er nu geen overwerk meer nodig is waardoor een be-
sparing van f 20.192 mogelijk is. Het totaaloverzicht ziet er als 
volgtuit: 
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Kostenposten in guldens voortvloeiend uit het verschil tus-
sen 20 deeltijdwerkers en 10 voltijdwerkers in dagdienst in de 
periode 25-02-1980 tim december 1980, opgesplitst naar meer-
kosten en meeropbrengsten. 
meerkosten meeropbrengsten 
produktiviteit 82.000 
ziekteverzuim 37.500 2.500p.m. 
verloop 
lonen/sociale lasten 40.000p.m. 
secundaire arbeids-
voorwaarden + 
materiele voorzieningen 2.000 
overige kosten 10.000p.m. 
werving 4.550 
overwerk 20.192p.m. 
In totaal zijn er voor het project deeltijdarbeid op de stoppe-
rij-afdeling f 84.000,00 meerkosten gemaakt. Daar stand 
f 42.050 aan meeropbrengsten tegenover. Doordat er geen 
mannen in ploegendienst of dagdienst zijn die dit werk willen 
doen, moeten ook de pro-memorie posten in de berekening 
worden betrokken. Hierdoor ontstaat nog eens f 62.700 aan 
meeropbrengsten. Alles bijeen Ievert het geheel van kosten en 
baten een positief resultaat van f 20.000 op. 
Cornuit komt op grond van het bovenstaande tot de volgen-
de conclusies: 
1. Deeltijdwerkers zijn voor de UVG zeker niet duurder dan 
volleti j dwerkers. 
2. Een functie die voor veertig uur per week saai en eentonig 
is, hoeft dat niet te zijn als er in het glamour-systeem wordt 
gewerkt. In tegenstelling tot de volle-tijdwerkers bestaat er 
bij de deeltijdwerkers absoluut geen behoefte om te worden 
overgeplaatst naar een andere afdeling. Integendeel. 
3. De invoering van deze vorm van deeltijdarbeid op functies 
waar een langere inleertijd voor staat heeft nadelige gevol-
gen vanwege het verlies aan produktiviteit in de beginfase. 
Een subsidie voor invoering van deeltijdarbeid van de kant 
van de overheid zal zich in de industrie met name op dit 
soort functies moeten richten. Dat zijn juist de functies die 
door hun aard anders afgesloten zullen blijven voor deeltijd-
arbeid, door de aanloopkosten. 
118 Dee/tijdarbeid: Mythe en Realiteit 
4. De kosten en baten van deeltijdarbeid worden in hoofdzaak 
bepaald door de factoren produktiviteit en ziekteverzuim . 
5. Van een geringere betrokkenheid van deeltijdwerkers bij 
het bedri jf is geen sprake. 
6. Ret is mogelijk dat het plezier dat betrokkenen hebben in 
het werk terug te voeren is op het werk in deeltijd, maar het 
kan ook liggen aan het werken in groepsverband of aan een 
combinatie van beide factoren. 
7. De arbeidskosten van deeltijdwerkers op dit inkomensni-
veau zijn proportioned gelijk aan die van volle-tijdwerkers. 
8. Deeltijdarbeid leidt niet tot hogere produktiviteit. 
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7. Gevolgen van deeltijdarbeid voor de werknemer 
7.1. Inleiding 
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Een aantal van de voordelen van deeltijdarbeid voor de orga-
nisatie zijn tevens nadelen voor de werknemer. Zo kan de keu-
zevrijheid van de werknemer beperkt worden ten voordele van 
de onderneming; het flexibele arbeidscontract ( op afroep be-
schikbaar zijn) is hiervan een voorbeeld . Voor een ander deel 
zijn de nadelen voor de werknemer gebaseerd op voor deeltijd-
werkers discriminerende bepalingen in de wetgeving en in de 
CAO's. Bij de behandeling van de voor- en nadelen van deel-
tijdarbeid op nationaal- en ondernemingsniveau in de vooraf-
gaande drie hoofdstukken zijn reeds diverse aspecten aan de 
orde gesteld welke ook op individueel niveau van belang zijn. 
Ter voorkoming van herhalingen wordt, voor zo ver er aspec-
ten aan de orde komen die reeds in voorgaande behandeld zijn, 
volstaan met een korte verwijzing. 
7.2. Loon- ensalarisinkomen 
Deeltijdarbeid geeft de mogelijkheid tot het verkrijgen van 
meer financiele ruimte . Dit geldt aileen voor die mensen die 
voor het eerst toetreden tot het arbeidsproces (V gl. Trarbach 
1982, p . 27) . Door Cossey en van Peteghem (1976, p. 81-82) 
wordt er op gewezen dat de beroepsactiviteit van de moeder na-
genoeg niets bijdraagt tot het behouden van sociale voorzienin-
gen (ziekteverzekering, invaliditeit) voor het gezin waarvan de 
leden reeds door het werk van de vader verzekerd zijn. De in-
houdingen op haar loon (die vaak een hoog percentage bedra-
gen) betekenen voor het huisgezin een zuiver verlies. Van het 
additioneel inkomen van de vrouw door haar deeltijdarbeid 
moet verder nog worden afgetrokken: de hogere uitgaven voor 
kleding en vervoer; de belasting boven het bedrag dat door de 
echtgenoot verschuldigd is; kosten van huishoudelijk personeel 
en kosten voor kinderopvang. Dit geldt eveneens voor de in 
volletijd werkende vrouw. Normaal ligt echter het bijkomende 
inkomen uit deeltijdarbeid vrij Iaag, zodat de extra financiele 
lasten relatief zwaarder zijn bij deeltijdarbeid. Cossey en van 
Peteghem conduderen dat het economisch belang van de part-
time arbeid van de vrouw voor het gezin voor een groat deel 
voor het gezin verloren gaat en dat deeltijdarbeid pas dan voor-
delig is , indien deze in de onmiddellijke omgeving van de wa-
ning wordt uitgeoefend. 
Voor de mensen die eerst een volledige betrekking hadden 
betekent het gaan werken in deeltijd een verlies aan inkomen. 
7.3. Overige inkomsten 
De wet op het minimumloon geldt aileen voor arbeid van 
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meer dan eenderde van de normale arbeidstijd. Dit komt neer 
op 13 uur of meer per week. 
Te verwachten is dat de reiskosten relatief toenemen, met 
name als er halve dagen wordt gewerkt. Vergoedingen voor 
reiskosten verschillen van bedrijf tot bedrijf. Vaak krijgt de 
deeltijdwerker een naar rato reiskostenvergoeding. Werkt men 
halve dagen in deeltijd, dan zijn de reiskosten van de volletijd-
werker en deeltijdwerker gelijk: de laatste krijgt echter slechts 
50% vergoed. Bij Philips wordt een procentuele overwerktoe-
slag pas uitbetaald als op de normale werkdag Ianger wordt ge-
werkt dan 8 uur (Philips-rapport 1975, p. 12). Driehuis en de 
Vrije (1981, p. 83) halen een studie aan waaruit blijkt dat in de 
onderzochte industriele ondernemingen pas overwerk wordt 
betaald als de deeltijdwerker meer dan 40 uur per week werkt. 
Schoemaker en Bartelings (1978, p. 15) vermelden de klacht 
van respondenten dat men weliswaar wordt betaald voor deel-
tijdwerk, maar in feite de voile tijd moet werken. Uit het on-
derzoek van de Jong e. a. (1974, p. 138-139) blijkt dat wanneer 
part-timers Ianger dan de voor hen vastgestelde uren werken, 
maar korter dan de voor de full-timers geldende werkweek, 
hun vergoeding voor de extra gewerkte tijd 6f gelijk was aan 
hun normale uurloon 6f gelijk was aan hun normale uurloon 
plus een toeslag die dan lager was dan de overwerktoeslag voor 
full-timers. Voor werk op ongebruikelijke tijden waren de re-
gelingen gelijk. In de detailhandel is het overwerk voor deel-
tijdwerknemers in het algemeen goed geregeld. Niet vreemd 
hieraan zal het feit zijn dat in deze branche deeltijdarbeid reeds 
lang en veelvuldig voorkomt. De hoogte van het pensioen wordt 
veelal gebaseerd op het laatstgenoemde salaris. Is de laatste pe-
ri ode in deeltijd gewerkt, dan kan dat een aanzienlijke terugval 
van de pensioengrondslag en pensioenuitkering betekenen 
(Driehuis en de Vrije 1981, p. 82). Deeltijdwerknemers nemen 
vaak niet deel aan een pensioenregeling. 
Voor deeltijdwerkers gelden vaak geen emolumenten, zoals 
maaltijdtoeslag, verhuiskostenvergoeding e.d. Daarnaast ont-
vangen deeltijdwerkers meestal geen tantieme of winstdeling 
en doorbetaling van feestdagen (Albers e.a. 1983, p. 39). Op de 
arbeidsvoorwaarden van de deeltijdwerknemers wordt nader 
ingegaan in hoofdstuk 8. 
7.4. Gezondheid 
In het voorgaande werd reeds gewezen op de overbelasting 
van de werkende gehuwde vrouw. Deze categorie vormt het 
grootste deel van de deeltijdwerkenden. Het buitenshuis 
werken van de gehuwde vrouw kan ernstige gevolgen met zich 
mee brengen voor de fysieke, mentale en affectieve ontwikke-
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ling van zeer jonge kinderen, haar gezondheid en de relatie met 
de echtgenoot. 
Over de andere categorieen deeltijdwerknemers (waaronder 
studenten, gehandicapten, zieken en ouderen) is weinig of geen 
studiemateriaal beschikbaar. Toch lijkt voor deze categorieen 
deeltijdarbeid een perspectief te bieden dat mogelijk minder 
bezwarend is dan voor de gehuwde vrouw (V gl. Cossey en van 
Peteghem 1976, p. 91). 
Anderzijds kan het korter werken preventief werken, zodat 
men op latere leeftijd minder snel hoeft af te haken (zie para-
graa£4.3.3.). 
7.5. Persoonlijkheidsontwikkeling en menselijk contact 
Bij de bespreking van de maatschappelijke gevolgen van 
deeltijdarbeid is er reeds op gewezen dat deeltijdarbeid aan di-
verse groepen mensen, naast het verbeteren van de financiele 
positie, de mogelijkheid biedt tot menselijk contact en per-
soonlijkheidsontwikkeling. Zonder de mogelijkheid van deel-
tijdarbeid zou een belangrijk deel van deze mensen hun be-
roepsactiviteit moe ten opgeven (zie paragraaf 4.3.1. ). 
7.6. Emancipatie 
Een dienstverband voor deeltijdarbeid biedt de mogelijk-
heid tot herziening van het rollenpatroon . In·de praktijk echter 
gaat het in deeltijd werken van vrouwen niet gepaard met gro-
tere gelijkheid in taakverdeling op het gebied van onbetaalde 
huishoudelijke arbeid. Eerder is er sprake van een toeneming 
van de dubbele belasting bij vrouwen. Ook het feit dat deeltijd-
arbeid vaak betrekking heeft op banen met een laag functieni-
veau en met geringe promotiekansen staat een echte emancipa-
tie in de weg (zie paragraaf 4.3.2.). 
7. 7. Tijdsbesteding 
Een voordeel voor de werknemer, wanneer hi j of zi j in deel-
tijd gaat werken, is dater meer tijd beschikbaar komt voor an-
dere dingen (studie, ontspanning, kinderen, etc) Hallaire 
(1968, p. 47, 49 en p. 65-66). Uit onderzoek van het Sociaal Cul-
tureel Planbureau blijkt echter dat korter werken bij vrouwen 
niet zoals bij mannen samengaat met meer vrije tijd, maar met 
Ianger werken in de huishouding (Schoemaker e.a. 1981, p. 
21). 
De conclusie uit paragraaf 6.3. dat de gemiddelde arbeidsin-
tensiteit voor deeltijdwerkers boger ligt houdt in dat een deel 
van de rusttijden zich verplaatst naar de vrije tijd. De lagere ab-
sentie van deeltijdwerknemers (paragraaf 6.14.) houdt even-
eens een verschuiving in van de tijd nodig voor persoonlijke 
verzorging van de werktijd naar de vrije tijd. 
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Couzijn e.a. (1979, p. 25) vermelden dat, vooral bij hager ge-
kwalificeerde functies, deeltijdwerkers in eigen tijd literatuur 
bijhouden en soms naast hun deeltijdwerk (onbetaalde) arbeid 
verrichten die direkt of indirekt van nut is voor hun werk. 
De relatief langere reistijden van deeltijdwerknemers leggen 
eveneens beslag op de hoeveelheid vrije tijd. 
7.8. Functieniveau 
Bij Philips Nederland werkte begin 1985 7,3% van de werk-
nemers in deeltijd. In 1982 bedroeg dit percentage 6,2% 
(Trouw, 9 januari 1985). Ruim 90% van het aantal deeltijdwer-
kers bij Philips zijn vrouwen. Het aantal medewerkers dat on-
middellijk bij het produktieproces betrokken is en in deeltijd 
werkt neemt af. 
Uit tabel 7.1. blijkt dat bij Philips de deeltijdarbeid gecon-
centreerd is in de lagere functieniveaus. 
Tabe/7.1.: Verdeling deeltijdwerkers bij Philips naar functieni-
veau en geslacht (in procenten) 
functieniveau man vrouw totaal 
I 33,2 10,2 
II 15,2 2,1 
III 7,0 0,3 
IV 6,9 0,2 
v 11,1 0,3 
gemiddelde nihil 29,3 5,5 
Bron: Philips-rapport 1975, p.lO. 
Evenals bij volletijdwerkers neemt onder deeltijdwerkers 
het aandeel van de hogere functies in de loop van de jaren toe. 
Ruim 80% van de deeltijdwerkers is ingedeeld in de laagste vijf 
functiegroepen, terwijl het hogere personeel (vakgroepen 50 t/ 
m 80) slechts met 1% is vertegenwoordigd (zie tabel 7.2.) in 
deze functiegroepen. 
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Tabe/7.2.: Verdeling van deeltijdwerkers bij Philips naar 
functielvakgroep in% (per 1 januari). 
functiegroep 1975 1980 1983 
10/15 56 38 27 
20/27 35 46 55 
30/37 8 13 14 
40/45 1 2 3 
50/80 1 1 
Totaal 100 100 100 
Bron: Thalhammer 1984, p. 126. 
Hoe wei deelti jdarbeid geconcentreerd is in de Iagere functie-
niveaus worden er op allerlei functieniveaus banen in deeltijd 
vervuld. In de hogere leidinggevende functies komt de deeltijd-
arbeid echter nauwelijks voor. Bovendien komen mannelijke 
deeltijdwerkers relatief vaker voor in de hoogste en vrouwelij-
ke deelti jdwerkers relatief vaker in de lagere functieniveaus. 
In het EDO-rapport ( 4, 1979) wordt een overzicht gegeven 
van de verdeling van deeltijdwerkers en volletijdwerkers naar 
salarishoogte (zie tabel 7.3 .). Hieruit blijkt dat 85% van de 
deeltijdwerkers bij de departementen en diensten van de vrou-
welijke sekse zijn. Bij de staatsbedrijven en fondsen bedraagt 
dit aandeel van vrouwen 45%. Uit de cijfers blijkt verder dat 
deeltijdwerkers algemeen in de lagere salarisschalen voorko-
men en dat de verdeling ongunstiger is bij vrouwen dan bij 
mannen. De voorzitter van de EDO-werkgroep vat in het PTT-
verslag (1980, p. 15-16) de deeltijdarbeidsituatie bij de departe-
menten als volgt samen: vrouwen hebben veelal een lagere 
functie dan de mannen met een gelijkwaardig opleidingsni-
veau. 
124 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
Tabel 7.3. a.: Verdeling van deeltijdwerkers en volletijdwerkers 
over de salarishoogte bij de departementen en 
diensten. 
Salarisschalen mann en vrouwen 
deeltijd volletijd deeltijd volletijd 
1 t/m 18 435 25211 4095 8509 
41% 22% 66% 42% 
32 t/m59 150 39997 1516 9257 
14% 35% 25% 45% 
61 t/m 110 127 31060 399 1903 
12% 27% 6% 9% 
111 t/m 148 214 14182 143 709 
20% 12% 2% 3% 
149t/m 154 136 3043 13 71 
13% 3% 0,2% 0,4% 
Totaal 1062 113493 6166 20449 
100% 99% 99,2% 99,4% 
Tabel7.3. b.: Verdeling van deeltijdwerkers en volletijdwerkers bij de 
staatsbedrijven en -f ondsen over de salarishoogte. 
Salarisschalen mann en vrouwen 
deeltijd volletijd deeltijd volletijd 
1 t/m 18 9722 29026 5523 4744 
98% 44% 68% 49% 
32t/m59 186 25893 2591 4462 
2% 39% 32% 46% 
61 t/m 110 9 8607 27 406 
- 13% - 4% 
111 t/m 148 10 2215 3 37 
- 3% - 0,4% 
149t/m 154 2 318 1 3 
- 0,5% - -
Totaal 9929 66059 8145 9652 
100% 99,5% 100% 99,4% 
Bron: EDO-rapport4 , 1979, p. 84 
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Ook uit de recentelijk, door de Commissie voor Ontwikke-
lingsproblematiek, gehouden enquete onder een groot aantal 
bedrijven, blijkt dat deeltijdarbeid voor 85% vrouwenarbeid is 
en dat deeltijdarbeid voornamelijk in uitvoerende functies 
voorkomt in veelal administratieve, verzorgende en verplegen-
de beroepen en dat vrouwelijke deeltijdwerkers gemiddeld 
eenvoudiger werk doen dan mannelijke deeltijdwerkers (Deel-
tijdarbeid nu en in de toekomst 1984). 
Jehoel-Gijsbers en Kuystermans (1983, p. 93) stellen dat 
meer deeltijdarbeid wei leidt tot een grotere deelname van 
vrouwen aan het arbeidsproces, maar het patroon dat vrouwen 
sterk oververtegenwoordigd zijn in de lage functieniveaus 
wordt hiermee niet doorbroken. 
Wijnhols e. a. (1979, p. 7) spreken over het gevaar van "uit-
gedroogde functies". Ook uit het onderzoek van Schoemaker 
en Bartelings (1978) blijkt dat onaantrekkelijke werkzaamhe-
den voor deeltijdwerkers overblijven (b.v. rest-uren op 
school). Ook Epping en Meuter (1977, p. 17) concluderen dat 
deeltijdwerknemers in het algemeen minder gevarieerde taken 
verrichten. Hierdoor worden de aanwezige kwaliteiten minder 
benut. Deeltijdarbeiders krijgen meer routinematige arbeid 
toegewezen. Hierdoor zi jn de promotiekansen lager. 
Uit onderzoek bij de gemeenten Den Bosch en Tilburg blijkt 
echter dat slechts bij een derde van de onderzochte deeltijd-
functies een wijziging in de functieinhoud heeft plaats gevon-
den ten opzichte van de volletijdfunctie. Bovendien leidt deel-
tijdarbeid slechts in een enkel geval tot verandering van de 
functieinhoud van collega volletijdwerkers. Tweederde van de 
deeltijdwerkers heeft dus dezelfde varieteit in taken en werkge-
bied als vergelijkbare volletijdwerkers. Dit geldt vooral voor 
de deeltijdfuncties van 32 uur of meer. Bovendien blijkt uit dat 
onderzoek dat deeltijdwerkers vaak een eigen functie hebben 
die geen afsplitsing of onderdeel vormt van een volletijdfunctie 
en die geen specifieke relatie onderhoudt met andere deeltijd-
functies (Jehoel-Gijsbers en Kuystermans, 1983). 
Ook Maas e.a. (1984, p. 33-34) komen in hun onderzoek 
naar de consequenties van deeltijdarbeid bij instellingen voor 
intramurale gezondheidszorg tot de conclusie dat de inhoud 
van deeltijdfuncties in beginsel niet anders is dan van volletijd-
functies. Er is nergens sprake van een bewuste horizontale of 
verticale functiesplitsing. Wei worden bepaalde werkzaamhe-
den door volletijdwerkers en "grote" deeltijdwerkers (80%-
ers) meer gedaan dan door "kleinere" deeltijdwerkers . Het be-
treft hier vooral niet-patient/bewonersgebonden activiteiten. 
Dit beeld varieert voor de verschillende varianten van deeltijd-
arbeid mede in relatie tot het type afdeling. Deeltijdwerkne-
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mers nemen minder activiteiten in de voorwaardescheppende 
sfeer voor hun rekening en zijn naar verhouding minder be-
trokken bij de leerlingenbegeleiding. 
In tabel 7.4. is de verdeling van deeltijdwerkers in de detail-
handel naar functie weergegeven. Dit beeld geldt zowel voor 
het grootwinkelbedrijf als voor het midden- en kleinbedrijf. In 
de sector voedings- en genotmiddelen werkt bijna 25% van de 
deeltijdwerkers in het magazijn. 











In "Kiezen voor delen" (1979, p. 11) wordt over de aard van 
het werk geconcludeerd: "Uit het onderzoek blijkt dat deeltijd-
werkers veelal beneden het vroegere functieniveau werkzaam 
zijn". 
7. 9. Loonniveau 
Voor deeltijdwerkers gelden relatief lagere loonniveaus. Dit 
feit correspondeert met de constatering dat deeltijdwerkers 
veelal in lagere functies werkzaam zijn (Vgl. Philips-rapport 
1975, p. lOenEDO 41979, p. 84en Wijnhols e. a. 1979, p. 7 e.v. 
en Bijlage I). In al deze gevallen geldt dat de verdeling bij vrou-
wen ongunstiger is dan bij mannen. Het lagere uurloon van 
deeltijdwerkers kan worden verklaard door geslacht, economi-
sche sector, beroep en grootte van de onderneming. Een factor 
die vaak wordt vergeten is het vraagoverschot van deeltijdar-
beid : het aanbod van deeltijdvacatures is veel kleiner dan de 
vraag naar deeltijdbanen (Vgl. Jallade 1984, p. 29). 
Deutermann en Brown (1978, p. 8) geven voor deeltijdwer-
kers een gemiddeld uurloon van$ 2.87 en voor volletijdwerkers 
gemiddeld $ 5.04 op (mei 1977). Zij verklaren dit verschil uit de 
hogere concentratie teenagers onder de deeltijdwerknemers, 
uit het feit dat deeltijdwerkers vooral werkzaam zijn in de "low 
paid sector" en uit de loonverschillen per uur voor gelijk werk 
(Vgl. Owen 1978, p. 12). Tweederde van de loonverschillen is 
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verklaarbaar uit het feit dat deeltijdwerkers in sectoren werken 
waar in het algemeen de lonen laag zijn. In de V.S. werkt 
22,1% (1977) van de werknemers in deeltijd; 14,5% van de 
mannen en 32,6% van de vrouwen. Hieruit mag niet worden 
geconcludeerd dat deeltijdwerkers minder geschoold zijn dan 
volletijdwerkers. Volgens Owen (1978, p. 13) zijn deeltijdwer-
kers net zo verdeeld over opleiding, geslacht, leeftijd, ras en er-
varing als volletijdwerkers. In sommige gevallen wordt door 
werkgevers een regeling toegepast voor deeltijdwerkers om 
netto een gelijk loon (per gewerkt uur) uit te keren als voor vol-
letijdwerkers, metals doel de bruto loonkosten voor deeltijd-
werkers te verminderen (V gl. Kiezen voor del en 1979, p. 9). 
De uurlonen van deeltijdwerknemers in de belangrijkste 
West Europese Ianden zijn gemiddeld 15% - 20% lager dan die 
van de volleti jdmedewerkers (J alia de 1982, p. 35). 
Uit een becijfering van Abva Kabo in "Deeltijdarbeid bij de 
overheid. Rechtspositionele kanttekeningen" blijkt dat de net-
to inkomens van deeltijdwerkers bij de Rijksoverheid gemid-
deld 6 a 8% achterblijven bij die van de volletijdwerkers met 
hetzelfde brutosalaris. Dit geldt voor deeltijdwerkers met een 
salaris dat afgeleid is van een schaalloon, lager dan het maxi-
mum van schaal 22. Deeltijdwerkers met een boger schaalloon 
zijn voordeliger uit dan volletijdwerkers met hetzelfde brutosa-
laris. (zie ook "Spijtvan Deeltijd" 1984, p. 25). Voor de provin-
ciale deeltijdwerker is de situatie nog on guns tiger. 
Vooral in de lagere functies zal deeltijdarbeid leiden tot een 
inkomen beneden het bestaansminimum, dit terwijl juist deel-
tijdarbeid op het lagere functieniveau tot nu toe het meest 
voorkomt(Vgl. Albers e.a. 1983, p. 41). 
7.10. Carrierekansen 
De carriere-kansen van deeltijdwerknemers zijn over het al-
gemeen geringer (Gerards e.a. 1980, p. 26). Ook Nollen e.a. 
(1978, p. 56 e.v.) komen tot deze conclusie. Zij verklaren de ge-
ringere promotiemogelijkheden uit het feit dat deeltijdwerkers 
geen promotie willen maken en uit het feit dat de werkgevers 
hen geenpromotie aanbieden. 
Uit de door Schoemaker en Bartelings gehouden enquete 
(1978, p. 15 e.v.) onder deeltijdwerkers blijkt de algemene 
klacht dat hen geen promotiekansen worden geboden. Bij het 
verdelen van werk worden de minder aantrekkelijke activitei-
ten voor deeltijdwerkers bestemd en men constateert dat de 
werkgevers deeltijdwerkers beschouwen als tijdelijke werk-
krachten. Voor zover ervaring een belangrijk criterium is voor 
het maken van promotie zijn deeltijdwerkers in het nadeel als 
gevolg van hun kortere dienstervaring; ingeval van verticale 
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functiesplitsing zal dit niet of minder gel den, maar daar staat te-
genover dat dan de ervaring eenzijdiger zal zijn. (EDO 41979, 
p. 48). De EDO-werkgroep concludeert echter dat de deeltijd-
werker, wat de ervaring betreft, niet per definitie ongunstiger 
behoeft uit te komen dan de volletijdwerker, daar de verwer-
ving van bekwaamheden en vaardigheden ook afhankelijk zijn 
van de aard van de functie en persoonlijke capaciteiten. 
Wijnhols e.a. (1979, p. 20) zoeken de oorzaak voor de gerin-
ge promotiemogelijkheden in de bedrijfsorganisatie. "Via de 
promotie-procedure zijn er mogelijkheden om dit probleem 
aan te pakken. Indien dit probleem zich systematisch mocht 
voordoen dan zal via begeleiding en vorming van leidinggeven-
den iets aan dit probleem moeten worden gedaan". 
Schoemaker e.a. (1981, p. 49) concluderen dat wanneer deel-
tijdarbeid in hogere functies zou worden doorgevoerd er ook 
wei promotiemogelijkheden voor deeltijdwerkers zouden ko-
men. Verder wijst men er op dat deeltijdarbeid extra mogelijk-
heden biedt voor studie, waardoor in de toekomst waarschijn-
lijk toch promotiekansen kunnen ontstaan. Dit is echter afhan-
kelijk van het wei of niet bestaan van een duidelijk beleid met 
betrekking tot deeltijdarbeid. 
In "Kiezen voor delen" (1979, p. 11) wordt erop gewezen dat 
er juist voor deeltijdwerkers doorstromingsmogelijkheden 
zijn, omdat men hen veelal in ondersteunenden afdelingen aan-
treft. 
Uit een enquete onder deeltijdwerkers bij de rijksoverheid 
blijkt dat zowel de meeste mannen als de meeste vrouwen van 
mening zi jn dat werken in deelti jd geen invloed heeft op de pro-
motiekansen (EDO-rapport 1978, p. 15). Ook Calmy e.a. 
(1980) concluderen dat de promotiekansen van vrouwelijke 
universiteitsmedewerkers, in volletijd en in deeltijd werkend, 
niet fundamenteel verschillen. Dit duidt erop dat de geringe 
promotiekansen vooral betrekking hebben op deeltijdwerkers 
in de lag ere functieniveaus. 
7.11. Rechtspositie 
Deeltijdwerkers bezitten vaak een meer onzekere rechtspo-
sitie dan volletijdwerkers. Volgens het PIT-rapport (1978, p. 
6) is de rechtspositie van de volletijdwerker, mits deze ambte-
naar is, bij de PIT beter dan die van de deeltijdwerker, al is 
voor sommige deeltijdwerkers de mogelijkheid geopend, via 
het verkrijgen van een vaste aanstelling, een dee! van deze ach-
terstand in te lopen. De meeste deeltijdwerkers blijven ar-
beidscontractanten en hebben daardoor minder aantrekkelijke 
arbeidsvoorwaarden dan de ambtenaren. 
Uit het Philips-rapport (1975, p. 12-13) blijkt het volgende: 
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"Wanneer via andere maatregelen zoals detachering, over:-
plaatsing en dergelijke, ontslagen niet te voorkomen zijn, ko-
men primair deeltijdwerkers voor collectieve personeelsbeper-
king in aanmerking. Dit, omdat in deze (meeste) gevallen de 
primaire bestaanszekerheid niet in het gedrang komt". Ook 
Rathkey (1984, p. 22) concludeert dat deeltijdwerkers meestal 
als eerste ontslagen worden. Volgens Jallade worden deeltijd-
werkers eerder ontslagen, niet zo zeer omdat zij in deeltijd 
werken (want de arbeidskostenbesparing zal minder zijn), 
maar omdat zij minder gekwalificeerd zijn dan andere werkne-
mers waardoor zij weer gemakkelijk aan te werven zijn. Het is 
helemaal niet zeker dat op een gelijk niveau van kwalificatie 
deeltijdarbeiders sneller worden ontslagen. Hij concludeert: 
het is dus niet zo zeer het aantal uren dat men werkt, die een be-
veiliging vormt, maar de kwalificatie van de werker en zijn rela-
tieve schaarste op de arbeidsmarkt (Jallade 1984, p. 28). 
De situatie voor deeltijdwerkers met betrekking tot de ar-
beidsvoorwaarden bij grote industriele bedrijven zoals Akzo, 
Unilever, Hoogovens etc. wijkt nauwelijks afvan die bij Philips 
(Driehuisen de Vrije 1981, p. 72). 
Het is wettelijk verboden om als criterium bij ontslag te hante-
ren of iemand vrouw of man, kostwinnaar of niet is. In het alge-
meen is de rechtspositie van de werknemers minder goed gere-
geld naarmate de werktijden korter zijn. Huizinga (1984, p. 68) 
ziet de opneming van hulpkrachten in de CAO's als de meest 
urgente stap op weg naar gelijke behandeling van deeltijdwer-
kers. 
7.12. Voldoening 
Uit hoofdstuk 6 (paragraaf 6.14.) blijkt dat deeltijdwerkers 
minder verzuimen dan volletijdwerkers. Dit kan een indirekt 
bewijs zijn voor de stelling dat deeltijdarbeid meer voldoening 
geeft (Vgl. Albers e.a. 1983, p.38). In hoofdstuk 4 (paragraaf 
4.3.3.) werd reeds geconstateerd dat deeltijdarbeid de indivi-
duele werknemer in staat stelt zijn/haar voorkeur voor het aan-
tal uren in overeenstemming te brengen met het feitelijke ge-
werkte aantal uren. Dat hiermee een bijdrage wordt geleverd 
aan de humanisering van de arbeid is door onderzoek beves-
tigd. Uit onderzoek onder in Nederland woonachtige personen 
van 16 tot en met 64 jaar bleek 60% van de respondenten een 
40-urige werkweek te hebben. De meest voorkomende ar-
beidstijden in volgorde van belangrijkheid waren vervolgens: 
20uur (6,5%), 50uur (4,4%), 45 uur (3,5%) en 32 uur (2,9%). 
Driekwart van degenen die in deeltijd werkten (minder dan 35 
uur), werkt precies zoveel uren als men ook zelf wenselijk 
vindt. Bij degenen die in volletijd werkten (meer dan 35 uur) 
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geldt dit slechts voor 58% van de respondenten (Dorenbos e. a. 
1985, p. 8). 
7.13. Sociale zekerheid 
Op de positie van de deeltijdwerker binnen het sociale zeker-
heidsstelsel wordt in hoofdstuk 9 nader ingegaan. 
7.14. Motieven werknemers 
Als belangrijkste motief voor het gaan werken in deeltijd 
geldt de financiele overweging (Gaugler e.a. 1981, Trarbach 
1982, Crinius e. a. 1976). Dit geldt met name voor de nieuwko-
mers op de arbeidsmarkt. Voor de mensen die overgaan van 
een volletijdbaan naar een deeltijdbaan gelden andere motie-
ven. 
Tweederde deel van de deeltijdwerkers kiest voor deeltijdar-
beid om daarmee meer tijd vrij te maken voor de door hen op 
vrijwillige basis gekozen ( onbetaalde) activiteiten (Jehoel-
Gijsbers en Kuystermans 1983, p. 126). Ook uit het onderzoek 
van Maas e. a. (1984, p. 60) blijkt de wens meer tijd te hebben 
voor andere zaken ten grondslag te liggen aan de bereidheid en 
reden tot het werken in deeltijd. Niet bereid tot deeltijdarbeid 
was 77% van de volletijders en 55% van de leerlingen . Zij zien 
vooral op tegen de financiele consequenties. Ook de economi-
sche ontwikkeling, de bezuinigingen, de arbeidstijdverkorting 
en overheidsmaatregelen, zoals de tweeverdienerswet zijn van 
invloed op deze bereidheid. 
Ook in het onderzoek van Crone e.a. (1982 , p. 105 en p. 156) 
worden voornamelijk twee motieven naar voren gebracht om 
in deeltijd te gaan werken: men heeft meer behoefte aan vrije 
tijd en men heeft meer tijd nodig voor het vervullen van huis-
houdelijke taken. Een belangrijke overweging bij de beslissing 
van de getrouwde/samenwonende vrouwen om te willen 
werken en bij de bepaling van de lengte van de werkweek is het 
ink omen van de partner. 
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8.1. Inleiding 
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In dit boofdstuk worden de arbeidsrecbtelijke aspecten van 
bet werken in deeltijd bebandeld. De arbeidsvoorwaarden vor-
men bet totaal van recbten en plicbten tussen werkgever en 
werknemer. De arbeidsvoorwaarden en de recbtspositie wor-
den bepaald door de wet, de CAO en de individuele arbeids-
overeenkomst tussen werkgever en werknemer. De meeste ar-
beidsrecbtelijke wetten gelden voor elke arbeidsovereen-
komst, zonder te I etten op bet aantal uren. Meestal beeft de wet 
belemaal geen rekening gebouden met deeltijdarbeid. Enkele 
wetten maken bierop een uitzondering, zoals de Wet Mini-
mumloon en Minimumvakantietoeslag en de Wet op de Onder- · 
nemingsraden en de Arbeidswet (gedeeltelijk). De werkings-
sfeer van de eerste twee wetten beperkt zicb tot werknemers 
die meer dan een derde van de normale arbeidsduur verricbten. 
Deze wetten gel den dus niet als er minder dan 13 uur per week 
wordt gewerkt. 
Een groot deel van de arbeidsrecbtelijke wetgeving is dwin-
gend recbt, dat wil zeggen dat er niet van mag worden afgewe-
ken; bijvoorbeeld de Wet Minimumloon, de Wet Gelijk Loon 
Vrouwen en Mannen en de Wet op de Ondememingsraden. 
Elke afspraak, zowel in de vorm van een CAO als in een indivi-
dueel contract, die in strijd is met een dwingende regel is nietig. 
De Wet op de Arbeidsovereenkomst kent naast de dwingende 
recbtelijke bepalingen ook bepalingen van zogenaamd drie-
kwartdwingend recbt. Dat zijn bepalingen waarvan aileen bij 
CAO ten nadele van de werknemer mag worden afgeweken. In 
de wet staat bijvoorbeeld een verbod van opzegging tijdens 
ziekte, tenzij ziekte Ianger dan twee jaar beeft geduurd. Van 
deze regel mag aileen in een CAO worden afgeweken. 
Tenslotte bevat de Wet op de Arbeidsovereenkomst nog be-
palingen van semi- dwingend recbt en regelend recbt. Van be-
palingen van semi-dwingend recbt mag uitsluitend bij scbrifte-
lijke overeenkomst of reglement worden afgeweken. Van rege-
lend recbt mag bij individuele arbeidsovereenkomst zowel 
scbriftelijk als mondeling worden afgeweken. 
De meeste CAO's gelden voor iedere werknemer opgeacbt 
bet aantal uren dat de werknemer werkt. Een aantal CAO's 
ecbter beperkt zijn werkingssfeer tot werknemers die meer dan 
een in de CAO genoemd aantal arbeidsuren werkzaam zijn. Zo 
is de CAO-Bankbedrijf niet van toepassing op werknemers die 
minder dan 13 uur per week werken. Soms ook is een enkele 
bepaling uit de CAO niet van toepassing op (bepaalde) deel-
tijdwerkers, bijvoorbeeld bepaalde recbten voor oudere werk-
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nemers worden aileen toegekend bij "voiledig dienstverband" 
(CAO-Bankbedrijf) of bij "tenminste 30 uur per week werk-
zaam zijn" (Zuivel-CAO). Het begrip deeltijdwerker wordt 
slechts in een klein aantal CAO's omschreven. In het meren-
deel van de gevailen waarin het begrip deeltijdarbeid wordt 
omschreven luidt de definitie "de werknemer die een gedeelte 
van de normale wekelijkse arbeidsduur in loondienst is" (Schil-
dersbedrijf). Soms wordt bovendien een minimumgrens ge-
noemd (Vroom en Dreesman: 12 uur). (Albers 1983, p. 74). 
De verordening secundaire arbeidsvoorwaarden van het 
Hoofdbedrijfschap Detailhandel noemt iemand part-timer als 
hij/zij meer dan 12 uur in de week werkt, doch minder dan 4/5 
van een voiledige arbeidsweek. Daarnaast wordt nog gespro-
ken van vaste hulpkrachten die niet Ianger dan 12 uur per week 
werken en van losse hulpkrachten die slechts op ongeregelde 
tijden in drukke perioden werkzaamheden verrichten (ElM-
rapport 1975, p. 8). Werknemers met een werkweek van 32 uur 
of meer gelden voor de CAO als voiletijdwerknemers. Daar-
naast wordt in de CAO voor de detailhandel een onderscheid 
gemaakt tussen werknemers met een vast arbeidsrooster voor 
meer dan gemiddeld 12 uur per week, maar minder dan de 
"normale" wekelijkse arbeidstijd (maandloon part-timers) en 
werknemers met wisselende arbeidstijden tussen 20 en 40 uur 
per week (uurloon part-timers) (Huizinga 1984, p. 65-66). 
De minister van Binnenlandse Zaken hanteert de volgende 
definitie van deeltijdarbeid: (regelmatige) arbeid verricht in 
dienstbetrekking gedurende een arbeidstijd waarover tussen 
partijen is overeengekomen dat deze korter is dan de gangbare 
( thans 38 uur per week). 
Een CAO kan bedoeld zijn als minimumregeling. In dat ge-
val mag er niet ten nadele van de werknemer worden afgewe-
ken. Is de CAO bedoeld als standaardregeling, dan mag er he-
lemaal niet van worden afgeweken. Vanzelfsprekend is de 
CAO van toepassing op de deeltijdwerker die valt onder de 
omschri jving van het be grip werknemer. In de meeste gevailen 
betreft dit aile deeltijdwerkers, ongeacht het aantal uren waar-
op zij werkzaam zijn en in een aantal gevallen slechts die deel-
tijdwerkers, die meer uren werkzaam zijn dan de in de CAO 
genoemde ondergrens. In "Deeltijdarbeid, hoe werkt dat?" 
(1984, p. 21) wordt gesteld dat indien niets speciaal voor deel-
tijdarbeid is geregeld, de in de CAO neergelegde rechten in 
evenredigheid op de deeltijdwerker moeten worden toegepast. 
Echter wanneer in een CAO (bijvoorbeeld de CAO voor auto-
busondernemingen) het begrip deeltijdwerker wel gedefi-
nieerd wordt, maar het begrip in de verdere bepalingen niet 
meer voorkomt, zijn aile bepalingen onverkort van toepassing 
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op de deeltijdwerkers (vgl. Albers 1983, p. 75). Bovendien zal 
het begrip "evenredigheid", ook als dit in de CAO is opgeno-
men (horecabedrijf), problemen geven. 
Veel wettelijke en CAO-bepalingen zijn van dwingend 
recht. Over deze dwingende bepalingen kunnen in de indivi-
duele arbeidsovereenkomst geen (afwijkende) afspraken wor-
den gemaakt. Deze zouden immers tach niet geldig zijn. Een 
ander deel van de wettelijke en CAO-bepalingen is van semi-
dwingend of regelend recht. Hiervan mag wei worden afgewe-
ken, hetzij via schriftelijke, hetzij via mondelinge afspraken. In 
dat geval gaan deze afspraken v66r de algemene regels van de 
wet en de CAO. Is er niets afgesproken dan gelden de algeme-
ne regels. Hierboven werd reeds geconstateerd dat het begrip 
"evenredigheid" problemen kan geven. 
Krijgt bijvoorbeeld een werknemer die de helft van het nor-
male aantal uren werkt ook maar de helft van het aantal dagen 
betaald verlof wegens huwelijk of de helft van de reiskosten? 
Daarom is het van belang om bij het sluiten van de arbeidsover-
eenkomst hierover duidelijke afspraken te maken. Volgens de 
FNV-nota over deeltijdarbeid (1981, p. 31) valt een goede re-
geling van de arbeidsvoorwaarden van (deeltijd)werknemers 
aileen te realiseren als de betreffende werknemers onder een 
CAOvallen. 
In het vervolg komen een aantal arbeidsvoorwaardelijke za-
ken aan de orde die voor de deeltijdwerkers van belang zijn. 
Hierbij baseren wij ons op door wat de vakbeweging (FNV-
nota 1981, p. 3.2. e.v.) relevante onderwerpen noemt. Per on-
derwerp zal gekeken worden naar de wettelijke bepalingen, de 
CAO- bepalingen en de praktijk. 
8.2. Aanstelling, ontslagenproeftijd 
In de wet komen een aantal bepalingen voor die betrekking 
hebben op de voorwaarden waaronder en de wijze waarop het 
ontslag mag plaatsvinden. Het grootste deel van de ontslagbe-
palingen is van dwingend recht, zodat voor deeltijdwerkers de-
zelfde ontslagbepalingen gelden als voor volletijdwerkers. Tot 
deze dwingend-rechtelijke bepalingen behoren onder meer de 
schadeplichtigheid, de dringende redenen en het kennelijk on-
redelijk ontslag (Albers 1983, p. 82). 
In deeltijd werkende ambtenaren mogen niet op grand van 
uitsluitend het feit dat ze deeltijdarbeid verrichten voor onbe-
paalde tijd op een tijdelijke aanstelling of op arbeidscontract in 
dienst worden genomen. Zij dienen op dezelfde voorwaarden 
als volletijdwerkers een vaste aanstelling als ambtenaar te krij-
gen. Bij de overheid wordt meestal uitgegaan van de gedachte 
dat een jaar een jaar is, los van het feit of in volletijd of in deel-
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tijd gewerkt is . Dit is van belang bij de bepaling van de dienst-
tijd in verband met inschaling, bevordering en reorganisatie-
ontslag. In praktijk vindt de aanstelling van deeltijdwerkers 
vooral plaats in de lagere functieniveaus. Voor vrouwen is deze 
situatie nog ongunstiger dan voor mannen (zie hoofdstuk 7). 
Voor wat betreft het aangaan van een dienstbetrekking kan 
de proeftijdsbepaling genoemd worden. Tijdens de proeftijd 
mogen zowel de werkgever als de werknemer de dienstbetrek-
king zonder opzegtermijn en zonder toestemming van de direk-
teur van het Gewestelijk Arbeidsbureau beeindigen. De wet 
geeft een aantal dwingende voorwaarden waaraan een proef-
tijd moet voldoen (Deeltijdarbeid, hoe werkt dat? , 1984, p. 
23): 
- de proeftijd moet duidelijk mondeling of schriftelijk afge-
sprokenzijn; 
- de proeftijd mag niet Ianger zijn dan 2 maanden; 
- wanneer een nieuwe proeftijd wordt afgesproken mag de to-
tale duur van de proefti jden tezamen niet Ianger dan 2 maan-
den zijn. 
Deze maximale tijd geldt ook voor de deeltijdwerker. Deter-
mijn mag niet naar evenredigheid worden verlengd. Voor deel-
tijdwerkers kan de maximale proeftijd van twee maanden te 
kort zijn om de geschiktheid voor de fundie te bepalen. Werk-
gevers kiezen daarom in die gevallen voor een arbeidsovereen-
komst voor bepaalde tijd, bijvoorbeeld een half jaar. Na een 
half jaar eindigt de overeenkomst automatisch en hoeft de 
werkgever de arbeidsovereenkomst niet op te zeggen. In dat 
geval geldt geen opzegtermijn en heeft de werknemer geen ont-
slagbescherming. Na gebleken geschiktheid kan na een half 
jaar een arbeidsovereenkomst voor oribepaalde tijd worden 
aangegaan. Voor de (semi)overheid is een dergelijke strikte 
maximumbepaling niet vastgelegd. Hierdoor worden voor 
deeltijdwerkers soms veellangere proeftijden gehanteerd dan 
voor volletijdwerkers (FNV-nota 1981 , p. 37). Uit het onder-
zoek van de Jong e .a. (1974, p. 139) blijkt dat in de industrie 
voor part-timers een langere proeftijd bestond dan voor full-ti-
mers. 
Het ontslagrecht kent eveneens driekwart dwingende en 
semi-dwingende bepalingen. Hiervan mag dus bij CAO c.q. in-
dividuele arbeidsovereenkomst ten nadele van de werknemer 
worden afgeweken. Bijvoorbeeld, van het in de wet neergeleg-
de ontslagverbod tijdens ziekte of militaite dienst mag aileen 
door een CAO worden afgeweken en de wettelijke opzegter-
mijn van 2 maanden mag in een schriftelijke overeenkomst 
worden verlengd. Soms biedt de CAO in verband met ontslag 
een bescherming hoven hetgeen wettelijk is vereist, zoals bij-
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voorbeeld ancienniteitsrechten of afvloeilngsregelingen. Wan-
neer deeltijdarbeid niet onder de CAO valt geldt voor deeltijd-
werkers niet meer dan het wettelijk minimum, terwijl voor vol-
letijdwerknemers gunstigere regelingen gelden (Werkgelegen-
heidsnota 1983-1984, p. 87). In de meeste CAO's, die (geoor-
loofd) afwijken van wettelijke ontslagbepalingen is g~~!l on-
derscheid gemaakt tussen volletijd- en deeltijdwerkers, zodat 
de betreffende regelingen ook onverkort voor deeltijdwerkers 
gelden. Een voorbeeld van een CAO die aan deeltijdarbeiders 
minder rechten toekent is die voor hethoveniersbedrijf (Albers 
1983, p . 83r Daarin wordt een onderscheid gemaakt tussen 
vaste en losse werknemers. Voor losse werknemers (die minder 
dan 3 voile dagen of minder dan 5 dagen van 4 uur werkzaam 
zijn) geldt een kortere opzegtermijn en zij mogen tijdens de 
vervulling van de militaire dienst ontslagen worden. Een afwij-
king met betrekking tot de opzegtermijn vinden we ook in de 
CAO voor apothekersassistenten . 
Criteria als diensttijd en leeftijd zijn indirekt discriminerend 
voor deeltijdwerkers, doordat zij niet dezelfde rechten als vol-
Ietijdwerkers kunnen hebben opgebouwd. Ook jongeren die 
zojuist (in deeltijd) de arbeidsmarkt hebben betreden komen 
als eersten in aanmerking voor ontslag wanneer op leeftijd of 
diensttijd wordt geselecteerd. Ook andere uitgangspunten, zo-
als persoonlijke of sociale omstandigheden die wel eens in 
CAO's of "sociale plannen" worden genoemd, leiden tot 
recbtsongelijkbeid. Kostwinners worden bevoordeeld ten op-
zichte van bijvoorbeeld gebuwde vrouwen. (Vgl. Huizinga 
1984, p. 70). 
Het is wettelijk verboden als criterium bij ontslag te banteren 
of iemand vrouw of man, kostwinnaar of niet is. In de praktijk 
komt het voor dat bij gedwongen ontslag eerst de deeltijdwerk-
nemers ontslagen worden (zie boofdstuk 7). Ook uit ervaringen 
van een Gewestelijk Arbeidsbureau blijkt dat niet-kostwin-
naars meer dan evenredig worden aangesproken indien sprake 
is van een noodzakelijke selectie voor ontslag van werknemers. 
In feite vindt de keuze plaats op grond van bet deeltijdwerken 
en het hebben van een partner in deeltijd- of volletijdarbeid. 
Uit deze ervaringen bleek eveneens dat deeltijdwerkers gene-
gen zijn, op grond van allerlei overwegingen, zicb eerder bij 
een ontslag neer te leggen. Bij de bepaling van de ontslagvol-
gorde van ambtenaren in vaste dienst vormt bet kostwinner-
scbap een belangrijk criterium (EDO-rapport 1977, p. 18). 
Voor de detailhandel geldt dat in sommige gevallen hulpkrach-
ten niet meer worden opgeroepen. Daarmee wordt veronder-
steld dat zij in hun ontslag berusten. 
Uit een onderzoek naar deeltijdarbeid in de gezondheidszorg 
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blijkt dat aanstelling van pas gediplomeerden in deeltijd wordt 
bemoeilijkt, doordat de overheid in het algemeen geen toe-
stemming verleent voor gedwongen deeltijdontslagen (Maas 
e.a. 1984, p. 31). 
8.3. Het loon 
De Nederlandse wetgeving kent een tweetal wetten die be-
trekking hebben op de loonshoogte: de Wet Minimumloon en 
de Minimum Vakantietoeslag en de Wet Gelijk Loon voor 
Vrouwen en Mannen. Beide wetten zijn van dwingend recht. 
De Wet Minimumloon beoogt degene die voor zijn inkomen af-
hankelijk is van het verrichten van arbeid in loondienst, te ga-
randeren dat hij daaruit een redelijk minimum inkomen ont-
vangt. Het gaat dus om de bescherming van de laagstbetaalden. 
Oorspronkelijk was het de wens om aile deeltijdwerkers onder 
de werkingssfeer van de wet te brengen. Ditter bescherming 
van de volletijdwerkers tegen de concurrentievan de met min-
der loon genoegen nemende deeltijdwerker. Door het amende-
ment Rietkerk werd een ondergrens van een derde van de nor-
male arbeidsduur aangebracht, zonder aan te geven waarom de 
ondergrens juist daar zou moeten liggen (Albers 1983, p. 73). 
Uitgaande van een normale arbeidsduur van 40 uur per week 
bestaat er voor de deeltijdwerker die minder dan 13 1/3 uur per 
week werkt geen recht op het minimumloon. 
De Wet Gelijk Loon voor Vrouwen en Mannen, bedoeld om 
discriminatie van vrouwen tegen te gaan, geeft aan vrouwen het 
recht op een loon gelijk aan het loon van een mannelijke werk-
nemer voor gelijkwaardige arbeid ongeacht het aantal uren dat 
gewerkt wordt. Volgens deze wet heeft de deeltijdwerker recht 
op een evenredig deel van het loon van een volletijdwerker. 
Via deze wet heeft dus ook de deeltijdwerker die minder dan 13 
1/3 uur per week werkt recht op een evenredig deel van het mi-
nimumloon, zodat de werkingssfeer van de Wet Minimumloon 
zich indirekt uitstrekt tot deeltijdwerkers, ongeacht het aantal 
uren dat zij werkzaam zijn (Deeltijdarbeid, hoe werkt dat? 
1984, p. 27 en Albers 1983, p. 85-86). Anders gezegd, het uur-
loon zou gelijk moeten zijn of nu in deeltijd of in volletijd ge-
werkt wordt. 
Vrijwel elke CAO geeft een aparte regeling van de loons-
hoogte voor deeltijdwerkers. Bijna altijd geeft deze regeling de 
deeltijdwerkers naar evenredigheid van het aantal uren een 
aanspraak op het CAO-loon. Bij geen enkele CAO is het uur-
loon van de deeltijdwerker lager dan dat van volletijdwerkers 
(Deeltijdarbeid, hoe werkt dat?, 1984, p. 27). Het omgekeerde 
treffen we wei aan, bijvoorbeeld in de CAO voor het kappers-
bedrijf krijgen werknemers die als regel minder dan 24 uur per 
week werken een toeslag van 10% van het uurloon. In de CAO 
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voor de detailhandel in meubelen en woningtextiel is bet uur-
Ioon van deeltijdwerkers 16% boger dan het uurloon van volle-
tijdwerkers voor dezelfde arbeid. In het laatste geval is die 16% 
bedoeld als compensatie voor het niet ontvangen van vakantie 
met behoud van loon, vakantiebijslag, buitengewoon verlof en 
vergoeding voor niet genoten vakantie (Crone e.a. 1982, p. 
231) 
Uit diverse onderzoeken blijkt dat deeltijdarbeid in de prak-
tijk lager wordt betaald dan volletijdarbeid. Voor vrouwen is 
deze situatie nog ongunstiger dan voor mannen (zie hoofdstuk 
7) . 
Bij de overheid wordt het brutoloon van de deeltijdwerker 
eveneens in evenredigheid tot de omvang van de werktijd ten 
opzichte van een gelijkwaardige volletijdfunctie vastgesteld. 
Dit geldt eveneens voor de toepassing van minimum- en maxi-
mumbedragen in de vakantie-uitkering en van minimumloon-
toeslagen. Het principe van evenredigheid is de basis van bet 
inkomensbeleid ten aanzien van deeltijdarbeid. Het is erop ge-
richt niet aileen het bruto-, maar ook het nettosalaris evenredig 
te doen zijn aan de omvang van de werktijd. 
Op het salaris van overheidspersoneel wordt een maande-
lijkse inhouding toegepast metals doe! de effecten van de stij-
ging van de sociale verzekeringspremies op het inkomen van 
werknemers in het particuliere bedrijfsleven ook tot uitdruk-
king te brengen in het inkomen van ambtenaren. Dit omdat 
ambtenaren deze premie niet (zelf) betalen en daarom bevoor-
deeld werden boven werknemers in de marktsector. De inhou-
ding op de ambtenarensalarissen wordt uitgedrukt in een "in-
houdingspercentage". De hoogte van dit percentage is afhan-
kelijk van bet bruto maandsalaris: hoe boger het salaris, hoe 
boger bet inhoudingspercentage. Boven · een bepaald salaris 
daalt het percentage echter weer. Dit is een afspiegeling van de 
situatie in de particuliere sector (de premievrije voet bij de 
WAO en de maximum premiegrens bij de sociale verzekerin-
gen). Het inhoudingspercentage van ambtelijke deeltijdwer-
kers wordt vastgesteld aan de hand van bet brutosalaris dat 
deeltijdwerkers zouden ontvangen als zij volledig werkzaam 
zouden zijn. Het inhoudingspercentage wordt voor deeltijd-
werkers dus niet zoals bij volletijdwerkers, vastgesteld op basis 
van het feitelijke brutosalaris. Deze berekeningswijze heeft tot 
gevolg dat bij de meeste deeltijdwerkenden een aanzienlijk bo-
ger percentage wordt ingehouden dan op grond van het doel 
van de inhouding gerechtvaardigd is (Spijt van deeltijd 1984, p. 
10). De sociale verzekeringspremies die deeltijdwerkers in het 
particuliere bedrijfsleven betalen zijn immers wei op bet feite-
lijke salaris gebaseerd. De Commissie Gelijke behandeling 
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vindt dat hier sprake is van indirecte discriminatie omdat de 
meeste deeltijdwerkers vrouwen zijn in Iaagbetaalde functies, 
terwijl het (geringe) percentage deeltijdwerkers in hoogbetaal-
de functies vooral uit mannen bestaat. De regering motiveert 
haar beleid vooral door te wijzen naar de onbillijkheid die kan 
ontstaan bij ambtenaren, die meer dan een deeltijdfunctie heb-
ben en die als gevolg van het feit dat het inhoudingspercentage 
wordt vastgesteld op basis van elke functie afzonderlijk, daar-
door bevoordeeld zouden worden. In de brochure "Deeltijdar-
beid bij de overheid" stelt de AbvaKabo dat het aantal ambte-
naren met twee deeltijdfuncties zeer gering is. Aileen bij het 
onderwijs komt dit vaker voor. De AbvaKabo maakt geen be-
zwaar tegen het bij elkaar optellen van deze inkomsten voor de 
vaststelling van het inhoudingspercentage. 
8.4. Vakantiedagen en vakantiegeld 
Iedere werknemer heeft over elk jaar dat de dienstbetrek-
king heeft geduurd, recht op een vakantie van tenminste drie 
maal het bedongen aantal arbeidsdagen per week. Deze rege-
ling is van dwingend recht en geldt ook voor de deelti jdwerker. 
De deeltijdwerker die 5 halve dagen per week 4 uur per dag 
werkt heeft minimaal recht op 3 x 5 dagen vakantie per jaar. De 
deeltijdwerker die 3 dagen 8 uur per week werkt heeft recht op 
3 x 3 dagen vakantie per jaar (Deeltijdarbeid, hoe werkt dat? 
1984, p. 30). Ret aantal vakantiedagen kan derhalve sterk ver-
schillen. Ret resultaat voor beide deeltijdwerkers is echter ge-
lijk. Beiden hebben- evenals volletijdwerkers- recht op 3 we-
ken vakantie per jaar. 
De meeste CAO's noemen het aantal dagen vakantie per 
jaar waarop een werknemer recht heeft, bijvoorbeeld de CAO 
voor de metaalindustrie en de CAO voor het Bankbedrijf. De 
CAO voor Vroom en Dreesman bevat de door de wet gebruik-
te methode (x maal het aantal bedongen arbeidsdagen). De 
CAO voor het horeca- en aanverwante bedrijf noemt het aantal 
weken vakantie waarop de werknemer recht heeft (Albers 
1983, p. 89). 
Niet elke CAO houdt rekening met deeltijdarbeid. In bijna 
elke CAO waar dit wei is geregeld heeft de deeltijdwerker recht 
op een evenredig deel van het aantal vakantiedagen van een 
volletijdwerker (horeca) of vermindert de vakantieaanspraak 
naar evenredigheid (verordening voor de detailhandel). Rier-
mee is de vakantie-aanspraak van deeltijdwerkers bepaald niet 
duidelijk geregeld. 
De aanspraak op vakantie met behoud van loon voor de deel-
tijdwerker kan niet altijd als een naar de omvang van zijn 
dienstverband evenredige aanpak worden omschreven. De 
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oorzaak hiervan is het feit dat de omvang van de vakantieaan-
spraak, zowel in de wet als in de CAO's in dagen wordt uitge-
drukt. De aanspraak naar evenredigheid heeft wei betekenis 
voor de deeltijdwerker die twee dagen per week werkt, maar 
niet voor de deeltijdwerkers die vijf dagen per week gedurende 
4 uur arbeid verricht. De laatste heeft recht op hetzelfde aantal 
dagen vakantie als de volletijdwerker. De evenredigheid is niet 
gelegen in het aantal dagen, maar in het aantal uren vakantie. 
Ook indien het aanta] arbeidsuren per week wisselt of deeltijd-
arbeid op losse uurbasis wordt verricht is het uitdrukken van de 
vakantie-aanspraak in uren de enige oplossing voor toe kenning 
van de aanspraak naar evenredigheid. Dit heeft bovendien als 
voordeel dat de overgang van volletijd naar deeltijd in de loop 
van het vakantiejaar zonder al te grate moeilijkheden ten aan- · 
zien van de vakantieaanspraak kan plaatsvinden (Albers 1983, 
p. 90). 
· Volgens de Wet Minimumloon en Minimumvakantiebijslag 
heeft iedere werknemer recht op een minimumvakantiebijslag. 
Deze wet geldt niet voor deeltijdwerkers die minder dan 13 uur 
per week werken. De vakantiebijslag is een percentage van het 
loon. Voor de deeltijdwerker is dit dus een percentage van zijn 
deeltijdloon. De vakantiebijslag moet in beginsel eenmaal per 
jaar, uiterlijk in de maand juni, worden uitbetaald. 
8.5. Overwerk 
De Arbeidswet 1919 stelt maximumgrenzen aan de arbeids-
duur per dag en per week. Overtreding van de Arbeidswet is 
strafbaar. Aileen met een vergunning van de Arbeidsinspectie 
mag hoven dit maximum worden uitgekomen. 
Omtrent de vraag of en in hoeverre de werknemer verplicht is 
overwerk te verrichten en tegen welke beloning bevat de wet 
geen bepalingen. Algemeen wordt echter aangenomen dat de 
werknemer cip grand van artikel 1639d in beginsel verplicht is 
overwerk te verrichten (Albers 1983, p. 91). Die verplichting 
kan in de individuele arbeidsovereenkomst of in de CAO wor-
den begrensd. In een aantal CAO's is hieromtrent een regeling 
getroffen. Elke CAO bevat een regeling inzake overwerktoe-
slag. Deze regelingen verschillen echter vaak. 
In de meeste CAO's is er sprake van overwerk wanneer de 
"normale" wekelijkse (40 uur) of dagelijkse (8 uur) arbeidstijd 
wordt overschreden. Soms wordt pas van overuren gesproken 
na een grater aantal arbeidsuren. In de CAO voor het groot-
winkelbedrijf wordt bijvoorbeeld pas hoven de 48 uur per 
week, resp. 9 uur per dag van overwerk gesproken. De CAO 
voor de schoenindustrie omschrijft overwerk als uren waarmee 
de normale arbeidstijd wordt overschreden en uren op zaterda-
gen, zondagen en feestdagen. De Verordening Detailhandel 
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noemt overwerk werk op zon- en feestdagen, uren liggende tus-
sen 7 uur 's avonds en 7 uur 's ochtends, hehalve op de wekelijk-
se koopavond en uren waarmee de normale arheidstijd wordt 
overschreden. Slechts in enkele CAO's wordt onder overwerk 
verstaan het Ianger werken dan overeengekomen is (CAO voor 
hejaardentehuizen en CAO voor de metaal) (Crone e.a. 1982, 
p. 233). 
In vrijwel aile CAO's wordt een koppeling gemaakt tussen 
overwerk en overwerkvergoeding. Deze koppeling geldt ook 
voor deeltijdwerkers. Compensatie voor overwerk kan in de 
vorm van geld of extra vrije tijd geven worden (FNV -nota 1981, 
p. 34). Dat wil niet zeggen dat ook altijd een extra toeslag voor 
overwerk moet worden hetaald of extra vrijaf moet worden ge-
geven. Dat hangt af van de daarover gemaakte afspraken. De 
CAO voor de metaal vormt hierop een uitzondering. De deel-
tijdarheider heeft geen recht op een overwerkvergoeding, 
maar kan ook niet verplicht worden tot overwerk. Ook in de 
papiergroothandel is het verhoden overwerk te Iaten verrichten 
door deeltijdwerkers (Crone e.a. 1982, p. 233). 
Over overwerk en de daaraan gekoppelde vergoeding he-
staan een drietal opvattingen: overwerk gedefinieerd als werk 
verricht in uren die de normale arheidsduur overschrijden; het 
werken huiten de normale arheidsuren en tot slot het werken 
huiten en hoven de afgesproken arheidstijden. De eerste vorm 
komt het meest voor en wordt onderschreven door de werkge-
versorganisatie (Rapport inzake werkgelegenheid en arheids-
duur, 1981, p. 16-17). De laatste vorm komt weinig voor en 
wordt onderschreven door het FNV (FNV-nota 1981, p. 3.4). 
Ook de EDO- werkgroep (1977, p. 17) is van mening dat aan 
deeltijdwerkers recht op een toeslag toekomt, zodra de feitelij-
ke werktijd in opdracht van de dienstleiding de overeengeko-
men werktijd overschrijdt. In Deeltijdarheid, hoe werkt dat? 
(1984, p. 26) wordt dan ook terecht geconcludeerd dat er geen 
algemene overwerkregeling voor deeltijdwerkers hestaat en 
dat de meeste CAO-regelingen over overwerk ongunstig zijn 
voor de deeltijdwerker. 
Wanneer overwerk wordt gedefinieerd als het werken huiten 
en hoven de afgesproken arheidtijden kan zich de merkwaardi-
ge situatie voordoen dater op hetzelfde moment door een vol-
letijdwerker en een deeltijdwerker hetzelfde werk wordt ver-
richt, terwijl de volletijdwerker het gewone uurloon krijgt en 
de deeltijdwerker vanwege overwerk dit uurloon en een extra 
compensatie krijgt. In het FNV-rapport (1981, p. 3.4) wordt 
hiervoor de volgende rechtvaardiging gegeven: "de deeltijd-
werker werkt op dat moment op een tijdstip waarop hij of zij 
normaal niet in de arheidsorganisatie aanwezig is. Om dit te 
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kunnen doen heeft hij of zij waarschijnlijk allerlei andere acti-
viteiten moeten verschuiven of anders moeten regelen. Hierbij 
valt bijvoorbeeld te den ken aan het regelen van de "kinderop-
vang". Albers (1983, p. 96). stelt in verband hiermee het vol-
gende: "Het feit dat is gekozen voor arbeid gedurende een deel 
van de dag moet worden gerespecteerd en een inbreuk daarop 
dus extra beloond, zoals dat ook bij volletijdwerkers geldt". 
In bet grootwinkelbedrijf wordt door relatief veel part-ti-
mers overgewerkt. De vergoeding hiervoor is doorgaans het 
normale uurloon plus een toeslag. In het midden en kleinbe-
drijfkomt overwerk op bescbeiden scbaal voor. Ook hier wordt 
niet voor iedereen dezelfde regel toegepast (ElM-rapport 
1975, p. 15). In industriele ondernemingen wordt een over-
werktoeslag pas uitbetaald als er meer dan 8 uur per dag en/of 
meer dan 40 uur per week gewerkt wordt. Met ingang van 1 ja-
nuari 1984 geldt ook voor ambtenaren dat zij geen aanspraak 
hebben op de overwerktoeslag indien zij minder dan veertig 
uur per week werken (Spijt van deeltijd, 1984, p. 19). Bij de 
rijksoverheid bestaat de afspraak dat aan deeltijdwerkers in 
principe geen overwerk wordt opgedragen (Werkgelegen-
heidsnota 1983-1984, p. 88). Vaak is er sprake van een zekere 
flexibiliteit in de werktijden waarvan zowel op verzoek van de 
werkgever als van de werknemer gebruik kan worden gemaakt 
om de werktijd aan te passen aan de werkdrukte of persoonlij-
ke omstandigheden zonder dat er onmiddellijk sprake is van 
overwerk. 
8. 6. Buitengewoon verlof 
De wet noemt een aantal gevallen waarin de werknemer met 
behoud van loon geen arbeid behoeft te verrichten. Het zijn de 
verhinderingen om arbeid te verrichten als gevolg van de ver-
vulling van een door wet of overheid opgelegde verplichting en 
vanwege bijzondere omstandigheden. Onder deze laatste val-
len de bevalling van de ecbtgenote van de werknemer, het over-
lijden en de begrafenis van zijn naaste bloedverwanten, bet bu-
welijk en de ondertrouw van de werknemer. Deze vrije dagen 
kunnen niet als vakantie worden beschouwd. Het gaat hierbij 
om semi-dwingend recht. Op welke wijze de aanspraak op 
deeltijdwerkers wordt toegepast is in de wet niet bepaald, noch 
daaruit afte leiden (Albers 1983, p. 101). 
In CAO's wordt de wet enerzijds uitgebreid en anderzijds 
nader ingevuld. Dit betreft respectievelijk het aantal gevallen 
dat recht geeft op buitengewoon verlof en de tijdsduur van het 
verlof. Tussen CAO's bestaan grote verschillen. Albers (1983, 
p. 102) onderscbeidt in CAO's de volgende groepen van ge-
beurtenissen of omstandigbeden die recht geven op buitenge-
woon verlof: 
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In CAO's wordt de wet enerzijds uitgebreid en anderzijds 
naderingevuld. Dit betreft respectievelijk het aantal gevallen 
dat recht geeft op buitengewoon verlof en de tijdsduur van het 
verlof. Tussen CAO's bestaan grote verschillen. Albers (1983, 
p. 102) onderscheidt in CAO's de volgende groepen van ge-
beurtenissen of omstandigheden die recht geven op buitenge-
woon verlof: 
- het overlijden en de begrafenis van naaste familieleden; 
- het huwelijk en de huwelijksverjaardagen van de werknemer 
en zijn naaste familieleden; 
- een ernstige ziekte van de echtgenote, kinderen, of ouders , 
en de bevalling van de echtgenote; 
- de verhuizing van de werknemer; 
- het doktersbezoek; 
- het volgen van een opleiding die in het belang is van de vak-
bekwaamheid en het afleggen van examens; 
- het deelnemen aan commissies voor de sector waarin de 
werknemer werkzaam is; 
- activiteiten in verband met het lidmaatschap van een werk-
nemersorganisatie. 
Het buitengewoon verlof wordt uitgedrukt in dagen of in uren, 
afhankelijk van de omstandigheden waarvoor het gegeven 
wordt. Evenals de wet geven de CAO's geen aparte regeling 
voor de verlofdagen van deeltijdwerkers. 
In het midden- en kleinbedrijf wordt bij 31% van de part-ti-
mers geen buitengewoon verlof met behoud van loon verleend. 
In het groot winkelbedrijf bedraagt dit percentage 26% . Het 
merendeel van de gehuwde vrouwen wordt bij buitengewoon 
verlof doorbetaald, bij scholieren is dit in vee! geringere mate 
het geval, met name in het midden- en kleinbedrijf. In het 
grootwinkelbedrijfwordt slechts aan de helft van de scholieren 
doorbetaald buitengewoon verlof verleend. In het midden- en 
kleinbedrijf betaalt 56% van de bedrijven de vaste hulpkrach-
ten bij buitengewoon verlof niet door; in het grootwinkelbe-
drijfisdit38% (ElM-rapport 1975,p. 51 en 62). 
Het FNV staat op het standpunt dat voor deeltijdwerkers een 
regeling toegepast dient te worden die analoog is aan wat voor 
de meeste volletijdwerkers geldt: men heeft aileen recht op een 
verlofdag voor bijvoorbeeld een x-jarig huwelijksfeest, als het 
toevallig een werkdag is. Ook in de Werkgelegenheidsnota 
1983-1984 (p. 88) wordt gesteld dat een deeltijdwerker die op 
een voor hem of haar normaliter vrije dag bijvoorbeeld een be-
grafenis moet bijwonen, op die daggeen verlofnodig heeft, net 
zo min als wanneer hij of zij in haar eigen tijd ziek is. Moet een 
deeltijdwerker daarentegen in zijn normale werkuren de tand-
arts bezoeken, dan zal hij of zij evenzeer verlof nodig hebben 
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als iemand die in volletijd werkt. Als de deeltijdwerker op die 
dag niet werkt, dan heeft hij of zij pech gehad. Past men deze 
regeling toe, dan leidt dit, aldus de FNV-nota (1981, p. 3.5) op 
lange(re) termijn er toe dat de rechten ongeveer proportioneel 
met de gewerkte uren worden toegekend. Hierbij kunnen zich 
echter problemen voordoen indien op een aantal werkdagen 
per week (in tegenstelling tot een aantal uren per dag) wordt 
gewerkt of als er flexibele werktijden gelden en de werknemer 
bij de extra verlofdagen zelf de keuze maakt. In Deeltijdar-
beid, hoe werkt dat? (1984, p. 33) wordt dan ook gesteld dat re-
delijkheid voorop dient te staan. 
8.7. A/edezeggenschap 
In de Wet op de Ondernemingsraden wordt een onderscheid 
gemaakt tussen ondernemingen met 100 of meer werknemers 
(grote ondernemingen) en ondernemingen met minder werk-
nemers voor het bepalen van het aantal meetellende werkne-
mers en de daaraan gekoppelde aanwezigheid van het actieve 
en passieve kiesrecht. In grote ondernemingen tellen aile werk-
nemers op arbeidscontract, ongeacht het aantal uren waarop zi j 
werkzaam zijn mee bij de bepaling van het totale aantal werk-
nemers en bezitten aile werknemers zowel het actieve als het 
passieve kiesrecht. In de middelgrote ondernemingen (35-100 
werknen;ters) tellen deeltijdwerkers die minder dan 13 uur per 
week werken niet mee bij het bepalen van het aantal werkne-
mers van de onderneming en bezitten zij noch het actieve noch 
het passieve kiesrecht. Dit geldt eveneens voor de kleine be-
drijven (10 tot 35 werknemers), maar bovendien kan aan deze 
deeltijdwerkers de toegang tot de tweejaarlijkse medezeggen-
schapsvergadering geweigerd worden (Deeltijdarbeid, hoe 
werkt dat? 1984, p. 34-35). 
Deze uitsluiting is gemotiveerd met de onbewezen Stelling 
dat werknemers die voor slechts een gering aantal uren in de 
onderneming werkzaam zijn, onvoldoende bij het wei en wee 
van de onderneming betrokken zijn (Albers 1983, p. 107). In-
dien deze stelling juist is dan kan dit geen rechtvaardiging zijn 
voor de uitsluiting, immers het minder betrokken zijn geldt dan 
evenzeer in grote als in klein ondernemingen. Volgens Albers 
(1983, p. 107) is het dan ook niet onwaarschijnlijk dat de ge-
deeltelijke uitsluiting van deeltijdwerkers mede, zo niet voor-
namelijk tot doel heeft de kosten te beperken. Deeltijdarbeid 
(meer personen) werkt voor wat betreft de medezeggenschap 
kostenverhogend, met name indien door de aanwezigheid van 
deeltijdwerkers de instellingsgrens wordt bereikt. Niet aileen 
besteden ondernemingsraadsleden een aanzienlijk deel· van 
hun tijd aan het ondernemingsraadwerk, ook de faciliteiten 
kosten geld. Deeltijdarbeid kan kostenverhogend werken 
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doordat meer mensen bij de medezeggenschap betrokken moe-
ten worden, zonder dat de onderneming over meer arbeidsuren 
beschikt. 
In de wet wordt voor onderling beraad en overleg tijdens 
werktijd een minimum van 60 uren per jaar gegeven. Hierdoor 
mag de deeltijdwerker relatief meer tijd aan ondernemings-
raadwerk besteden. 
In slechts een enkele CAO treffen we bepalingen aan met be-
trekking tot de medezeggenschap. In de CAO welzijnswerk is 
bepaald dat !eden van de ondernemingsraad in een instelling 
met 100 of meer werknemers recht hebben op 100 uren per jaar 
en in instellingen met minder dan 100 werknemers op 70 uur 
per jaar om te besteden aan werkzaamheden in verband met de 
raad, anders dan voor het bijwonen van de vergaderingen voor 
de raad en de vergaderingen van de door de raad ingestelde 
commissie. Voor deeltijdwerkers wordt het aantal uren naar 
evenredigheid vastgesteld. De CAO welzijnswerk kent dus aan 
deeltijdwerkers een geringer aantal uren toe dan aan volletijd-
werkers. 
Het uitgangspunt van de wet dat ondernemingsraadwerk 
geen arbeid in de zin van de arbeidsovereenkomst is, heeft 
vooral voor deeltijdwerkers belangrijke consequenties. De in 
de CAO welzijnswerk opgenomen evenredige toekenning van 
uren betekent dat de deeltijdwerker minder werkuren ter be-
schikking worden gesteld en deze verplicht is 6f zijn onderne-
mingsraadwerk minder goed te doen 6f dat deels in zijn vrije 
tijd te doen. Beide benadelen de deeltijdwerker. Het niet com-
penseren van vergaderuren en trainingsdagen die op vrije uren 
en dagen van de deeltijdwerker vallen is de andere consequen-
tie van de opvatting dat ondernemingsraadwerk geen werk is. 
Dit alles maakt het voor deeltijdwerkers bepaald niet aantrek-
kelijk zitting te nemen in de ondernemingsraad (Albers 1983, 
p. 109). 
8. 8. Onkostenvergoedingen 
De meest voorkomende onkosten vergoedingen zijn die voor 
reis-, studie- en verhuiskosten. 
Wanneer de werkelijk gemaakte kosten door de werkgever 
worden vergoed zal dit voor de deeltijdwerker geen problemen 
opleveren. Vaak worden echter niet de werkelijk gemaakte 
kosten vergoed, maar wordt een bepaald vast bedrag voor reis-
kosten uitbetaald. Dit bedrag wordt voor de deeltijdwerker 
verlaagt in evenredigheid met het aantal arbeidsuren. Volgens 
het FNV is een naar rata benadering ongewenst omdat de on-
kostenvergoedingen tot functie hebben de gemaakte onkosten 
te vergoeden. De regelingen dienen voor deeltijdwerknemers 
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in principe op gelijke wijze als voor volletijdwerknemers toege-
past te worden. Toepassing van deze aanpak bij regelingen 
voor woon-werkverkeer zal er toe leiden dat de werkgever -
nog meer als bij volletijdwerknemers- met name deeltijdwerk-
nemers uit de direkte omgeving van het bedrijf zal aantrekken 
(FNV- nota 1981, p. 3.6). Voor overheidspersoneel bestaat 
voor reis- en studiekosten een volledige tegemoetkoming (Spijt 
van deeltijd, 1984, p. 15). 
Huizinga (1983, p. 37-38) stelt dat indien het om organisato-
rische redenen gewenst is dat de part-timer 5 dagen reist bij een 
vierurige werkdag, het billijk is dat hij de normale reiskosten-
vergoeding voor 5 dagen ontvangt. Maakt het organisatorisch 
niets uit hele of halve dagen te werken, maar wenst de deeltijd-
werker zelf halve dagen te werken dan zou hij een naar rato 
reiskostenvergoeding moeten krijgen: hij betaalt dan voor zijn 
vrije keuze. 
8.9. Regelingen vooroudere werknemers 
De regelingen voor oudere werknemers betreffen de vermin-
dering van de werktijd met behoud van het volledige of nage-
noeg volledige salaris; het niet verplicht kunnen worden tot het 
verrichten van overwerk; de vervroegde uittreding (VUT) en 
het recht op pensioen. Het recht op pensioen is wettelijk gere-
geld en wordt in paragraaf 8.10. behandeld. Ten aanzien van de 
andere regelingen be vat de wetgeving geen bepalingen. 
Het recht op vermindering van de werktijd met behoud van 
het (nagenoeg) volledige salaris is in vee! CAO's neergelegd. 
De inhoud van deze regelingen varieert voor wat betreft de 
leeftijd waarop de aanspraak ontstaat van 62 tot 63 jaar; voor 
wat betreft het aantal vrije uren op 64-jarige leeftijd van 2 tot 12 
uur per week en voor wat betreft de betaling over die uren van 
80% tot 100% van het uurloon {Albers 1983, p. 98). De meeste 
CAO's kennen alleen aan volletijdwerkers een aanspraak op 
bedoelde vrije uren toe, zodat de deeltijdwerker in het geheel 
niet van de regeling kan profiteren . Een aantal CAO's kent aan 
deeltijdwerkers met wie tenminste een in de CAO genoemd 
aantal uren arbeid is overeengekomen, een evenredige aan-
spraak toe. 
Albers {1983, p. 99) concludeert op basis van een aantal in 
CAO's opgenomen VUT- regelingen dat deze volledig op deel-
tijdwerkers van toepassing zijn. Uit een publicatie van het 
Loon bureau uit 1980 blijkt echter dat voor rond 23% van de re-
gelingen geldt dat daarin de bepaling voorkomt dat geen uitke-
ring wordt toegekend indien niet het normale aantal uren, dan 
wei indien minder dan bijvoorbeeld de helft of een derde van de 
norm ale arbeidstijd is gewerkt. 
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De bepalingen met betrekking tot het niet verplicht kunnen 
worden overwerk te verrichten zijn, daar er gesproken wordt 
over werknemers boven een bepaalde leeftijd zonder beper-
king op grond van de overeengekomen arbeidsduur, ook op 
deeltijdwerkers van toepassing. Problemen kunnen ontstaan 
met betrekking tot de inhoud van het be grip overwerk. 
De verkorting van de arbeidstijd en het niet verplicht kunnen 
worden tot het verrichten van overwerk zijn bedoeld om oude-
re werknemers tegen te lange arbeidstijden te beschermen. 
Kennelijk gaan de CAO-partijen ervan uit dat de deeltijdwer-
kers die bescherming niet behoeven (Albers 1983, p. 100) . De 
VUT- regeling is bedoeld om jongere werknemers meer kans 
op een arbeidsplaats te geven. Ook deeltijdwerkers kunnen 
hun arbeidsplaats vrijmaken. 
8.10. Pensioen 
In de pensioenvoorzieningen in Nederland is een duidelijk 
onderscheid te maken tussen de zogenaamde volksverzekerin-
gen (de Algemene Ouderdomswet (AOW) en de Algemene 
Weduwen- en Wezenwet (AWW)) en de aanvullende pen-
sioenvoorzieningen voor werknemers. De volksverzekeringen 
gelden voor aile ingezetenen. De uitkeringen zijn in principe 
onafhankelijk van de hoogte van het voorheen genoten inko-
men, van al of niet deelname aan betaalde arbeid of van de om-
vang van die deelname. Voor het recht op AOW-pensioen of 
op weduwen-en wezenpensioen krachtens de A WW maakt het 
niet uit of men in deeltijd werkt (Werkgelegenheidsnota 1983/ 
84, p. 90). Naast het voor aile ingezetenen geldende basispen-
sioen krachtens de AOW is er een grote verscheidenheid van 
aanvullende pensioenregelingen, ambtelijke pensioenregelin-
gen en collectieve pensioenverzekeringen bij particuliere maat-
schappijen. Er zijn zo'n 88 bedrijfspensioenfondsen, rond 1500 
ondernemingspensioenfondsen en nog zo'n 20.000 collectieve 
regelingen (FNV-nota 1981, p. 4.1). Deze kunnen zodanig in-
gericht zijn dat sprake is van belemmering voor het &anvaarden 
van deeltijdarbeid. Ook het ontbreken van een pensioenrege-
ling kan in bepaalde gevallen een belemmering vormen om een 
deeltijdbaan te nemen. Het zijn tot dusver vooral vrouwen die 
in deeltijd werken. In een aantal pensioenregelingen bestaan 
ten aanzien van vrouwen discriminerende bepalingen. Deze 
ongelijkheid werkt nog eens extra in het nadeel van vrouwelij-
ke deeltijd werkers. Pensioenregelingen sluiten soms bepaalde 
groepen werknemers (zoals bijvoorbeeld schoonmaakperso-
neel dat vaak in deeltijd werkt) uit van deelname, zonder tijds-
begrenzingen te noemen. Gebruikelijk is dat de pensioenrege-
ling een ondergrens kent voor wat betreft de arbeidstijd of het 
loon. Dat wil zeggen dat werknemers met een kortere arbeids-
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tijd- uitgedrukt in uren of dagen per week of ook wei in uren 
per dag - of rriet een lager loon, niet in de pensioenregeling 
worden opgenomen (Werkgelegenheidsnota 1983/84, p. 89 en 
FNV-nota 1981, p. 4.1): Zo sluit het Pensioenfonds voor de 
Gezondheid, Geestelijke en Maatschappelijke Belangen 
(PGGM) deeltijdwerkers uit met een werktijd van 40% of min-
der van de normaal geldende werktijd en deeltijdwerkers met 
een loon heneden een hepaald hedrag. Ook voor opname in het 
Algemeen Burgerlijk Pensioenfonds (ABP) dient het jaarinko-
men een hepaald minimum te hedragen. In het midden- en 
kleinhedrijf hleek 88% van de deeltijdwerkers niet deel te ne-
men aan een pensioenfonds. Voor het grootwinkelhedrijf lag 
dit percentage op 77%. Het hetrof meestal jongeren en (ge-
huwde) vrouwen. Waar werkgevers en werknemers ieder een 
deel van de pensioenpremie hetalen hetekent dit voor heiden 
een lastenverlichting en voor de werknemer een vermindering 
vanzijn oudedagsvoorziening (ElM-rapport 1975, p. 58). 
Veel pensioenregelingen zijn opgezet als aanvulling op het 
AOW- pensioen. Meestal wordt de voet van het salaris geacht 
reeds door de AOW voorpensioen verzekerd te zijn. Pensioen-
premie wordt dan slechts geheven en pensioen slechts opge-
houwd over het inkomensdeel hoven deze zogenaamde fran-
chise. Deze franchise kan aanzienlijk zijn; in een pensioenrege-
ling waarin volledig rekening wordt gehouden met het AOW-
pensioen en die voorziet in een pensioen van 70 procent van het 
laatstverdiende loon (AOW inhegrepen) is de franchise in he-
ginsel 100170 maal het AOW-pensioen. Indien geen speciale 
voorzieningen voor deeltijdwerkers zijn getroffen zouden zij 
door deze franchisehepaling vaak geen pensioen ophouwen ho-
ven de AOW, of - als het loon wei de franchise overstijgt -
slechts een naar verhouding gering pensioen. Indien wei een 
speciale voorziening is getroffen komt deze er in het algemeen 
op neer dat hij deeltijdarheid slechts een deel van de franchise 
wordt toegepast evenredig aan het deel van de tijd die gewerkt 
wordt (Werkgelegenheidsnota 1983/84, p. 89-90). De reden 
voor de vaststelling van de franchise voor deeltijdwerkers in 
evenredigheid met het aantal gewerkte uren geschiedt ten he-
hoeve van degene die hij twee of meer werkgevers deeltijdar-
heid verricht, maar in totaal een ink omen groter dan de franchi-
se heeft. Zou dit niet geheuren, dan wordt ofwel geen pensioen 
opgehouwd, ofwel een lager pensioen dan wanneer datzelfde 
inkom en hi j een en dezelfde werkgever wordt verdi end. 
In een aantal heroepspensioenregelingen ( artsen, fysiothera-
peuten) komt het voor dat de premiehetaling (deels) onafhan-
kelijk is van het verdiende inkomen. Duidelijk is dat een derge-
lijke regeling de heslissing om in deeltijd te gaan werken nade-
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lig kan bei'nvloeden. Ten aanzien van deeltijdwerkers in de 
marktsector doet zich een vrijwel identieke onbillijkheid voor 
als ten aanzien van ambtenaren; daar waar (een gedeelte van) 
de AOW in het pensioen wordt ingebouwd geldt dikwijls voor 
deeltijdwerkers een even hoge inbouw als voor volletijdwer-
kers. 
Een belangrijke vraag is of de volletijdwerker die in deeltijd 
gaat werken van verdere deelname aan de pensioenregeling 
wordt uitgesloten. Zeker in dat geval is het van belang hoe de 
opgebouwde rechten worden bewaard. Deze worden vaak no-
minaal bevroren, zodat zij niet beschermd zijn tegen inflatie. 
Indien deeltijdwerkers wei opgenomen blijven in de pensioen-
regeling kunnen pensioenrechten nag heel verschillend worden 
opgebouwd. Indien in een pensioenregeling geen speciale 
voorziening voor deeltijdwerkers is opgenomen en een eind-
loonsstelsel geldt, kan het voorkomen dat degenen die van vol-
letijd overgaan naar deeltijd tot aan de pensioenleeftijd, slechts 
pensioen ontvangen over hun deeltijdinkomen. Omgekeerd 
kan dan een deeltijdwerker die op latere leeftijd in volletijd is 
gaan werken een "val" pensioen ontvangen (Werkgelegen-
heidsnota 1983/84, p. 89). Het ABP heeft hiervoor een speciale 
regeling getroffen. Indien door het vervullen van een deeltijd-
functie, nadat men een volletijdbaan heeft gehad, de inko-
mensdaling meer dan 5% bedraagt kan bij de pensioenaan-
vraag om een "knip" worden gevraagd. Bij een "knip" wordt de 
diensttijd in aanmerking genomen bij de berekening van het 
pensioen. Men krijgt dan als het ware twee pensioenen. Het 
PGGM heeft een andere berekeningsmethode ontwikkeld. Bij 
de berekening van de uitkering wordt het salaris verbonden aan 
deeltijdwerk omgerekend naar salaris bij volledig dienstver-
band. Omrekening vindt oak plaats bij de vaststelling van mee-
tellende deelnemersjaren. 
Zowel werkgevers als werknemers zijn van mening dat ar-
beid van "bijkomstige" aard kan worden uitgesloten van deel-
name aan de pensioenplicht. Zij zijn van mening dat de te han-
teren tijdsduurgrens zo laag mogelijk gelegd moet worden. Bo-
vendien zijn zij van oordeel dat in die situatie wanneer een 
werknemer meerdere kleine deeltijdbanen vervult, deze werk-
nemer niet van de pensioensplicht moet worden uitgesloten. 
Een werknemer die arbeid van bijkomstige aard verricht wordt 
niet volledig en voorgoed uitgesloten van het pensioensysteem, 
maar wordt als "slaper" aangemerkt. Dit betekent dat als de 
betreffende werknemer later een (deeltijd)baan accepteert die 
voldoet aan de eisen van het pensioensysteem, de opbouw van 
de rechten dan op gemakkelijke wijze kan worden voortgezet 
(FNV- nota 1981, p.42). 
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Naast de eindlonenregelingen bestaan er nog zogenaamde 
opbouwregelingen. Voor iedere betaalde premie staat een vast 
bedrag aan pensioen. Ook ten aanzien van deze regelingen is 
deelname van part-timers slecht geregeld; deeltijdwerknemers 
worden vaak op volstrekt willkeurige gronden uitgesloten. Het 
FNV is van mening dat ook hier deelname van deeltijdwerkers 
regel moet zijn. Slechts indien deelname van aile deeltijdwer-
kers op met name grote administratieve problemen stuit is het 
hanteren van een zo laag mogelijk gestelde urengrens als toe-
tredingsdrempel verdedigbaar(FNV-nota 1981, p . 43) . 
De regering heeft gekozen voor bet dienstjaren-standaard-
eindloonstelsel met indexatie. Dit is een andere betiteling voor 
het gemiddeld salarissysteem. Hierbij vormen de pensioen-
rechten van de werknemer een weerspiegeling van de loopbaan 
van die werknemer en het tijdens de loopbaan jaarlijks genoten 
salaris . Het in een bepaald jaar verdiende pensioenrecht wordt 
in dit systeem uitsluitend gebaseerd op het salaris van dat jaar. 
Komt er in een later jaar een salarisverhoging tot stand dan 
worden de in vorige jaren opgebouwde pensioenrechten niet 
bijgesteld . Bij de keus van de regering gaat het niet aileen om 
indexatie van de ingegane pensioenen, maar ook ook om inde-
xatie tijdens de pensioenopbouw. Hierdoor is het mogelijk om 
veranderingen in het individuele arbeidsgedrag van mensen in 
de pensioenopbouw te incorporeren, zonder dat daarmee een 
te lage (of te hoge) toe kenning van pensioenrechten tot stand 
komt en zonder dat in het verleden opgebouwde pensioenrech-
ten grotendeels verloren gaan. De Tweede Kamer der Staten-
Generaal is in meerderheid voor een dienstjaren-standaard-
eindloonstelsel met indexatie. De vakbeweging is bereid zich 
bij bedoeld pensioenstelsel neer te leggen. Het VNO heeft nog 
geen standpuntingenomen (Nennie 1983, p.170). 
Met uitzondering van enkele aanvullende pensioenregelingen 
is niet , of slechts voor zeer specifieke omstandigheden, voor-
zien in een weduwnaarspensioen. Een weduwenpensioen is 
daarentegen wei gebruikelijk. De ABP-wet kent- behoudens 
de invaliditeitsgevallen - geen weduwnaarspensioen. Aan de 
weduwnaar van een (ex)ambtenaar bijvoorbeeld wordt slechts 
weduwnaarspensioen uitgekeerd wanneer hij meer dan 50 pro-
cent arbeidsongeschikt is en zijn vrouw kostwinner voor hem 
was. Dit nog bestaande traditionele verschil in de behandeling 
van mannen en vrouwen geldt of men nu in deeltijd of in volle-
tijd werkt. Waar man en vrouw beide in deeltijd gaan werken 
heeft dat speciale consequenties. Wanneer dante zijner tijd de 
man als eerst,e overlijdt dan ontvangt de vrouw haar eigen deel-
tijdsalaris of pensioen plus een deeltijd-weduwenpensioen . 
Maar wanneer de vrouw als eerste overlijdt zal de man rond 
moeten komen van aileen zi j n eigen deeltijdsalaris of pensioen. 
150 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
Indien hij in die situatie niet in volleti jd kan of wil gaan werken, 
zal hij zelf dit risico moeten dekken, bijvoorbeeld door middel 
van een particuliere verzekering (Werkgelegenheidsnota 1983/ 
84, p . 90). Het PGGM voorziet sinds kart in een weduwnaars-
pensioen dat zoveel mogelijk gelijkgesteld is aan het weduwen-
pensioen. Bij het toekennen van het weduwnaarspensioen 
wordt niet Ianger meer de eis gesteld dat de weduwnaar meer 
dan 55% arbeidsongeschikt moet zijn en dat zijn vrouw kost-
winner voor hem was . 
Nennie (1983, p . 189) komt tot de volgende conclusie: "Zo-
lang een deeltijdwerker vanaf zijn 25e tot aan het pensioen on-
onderbroken als zodanig werkt, zal berekening van het pen-
sioen, bij welk systeem dan oak, op weinig problemen stuiten: 
het is vergelijkbaar met een volletijdwerker. We den ken echter 
dat deze figuur een uitzondering is. De door ons geschetste 
groepen van deeltijdwerkers vertonen zoveel variatie, dat op-
lossingen hier minder eenvoudig zijn dan kwesties als overuren 
en vakantiegeld. We wijzen slechts op de thans arbeidsonge-
schikte, die via deeltijdwerk weer op de arbeidsmarkt kan te-· 
rugkeren . Zijn pensioenberekening mag hiervan geen nadelige 
gevolgen ondervinden. Maar oak denken we aan oudere werk-
nemers die ter wille van een beleid tot herverdeling van werk in 
deeltijd gaan werken om jongeren ruimte te geven. Oak bier 
zal een pensioensysteem niet dermate belemmerend mogen 
werken dat deze keus tot deeltijdwerk onaantrekkelijk wordt" . 
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9.1. Inleiding 
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Het stelsel van sociale zekerheid is opgebouwd uit een aantal 
wetten die als uitgangspunt het verzekerd risico nemen. Bij het 
grootste aantal wetten geldt tevens een regeling die ter finan-
ciering van de uitvoering van de regeling een premieplicht legt 
op bepaalde personen : meestal zijn dit de verzekerden en/of 
hun werkgever. 
Deze wetten worden meestal sociale verzekeringen ge-
noemd, in tegenstelling tot de sociale voorzieningen, die geheel 
uit de algemene middelen worden bekostigd . De sociale verze-
keringen kunnen worden onderverdeeld in Volksverzekerin-
gen en Werknemersverzekeringen. 
De Volksverzekeringen omvatten de volgende wetten: 
- Algemene Ouderdomswet (AOW); 
- Algemene Weduwen en Wezenwet (AWW); 
- Algemene Wet Bijzondere Ziektekosten (A WBZ); 
- Algemene Arbeidsongeschiktheidswet (AA W); 
- Algemene Kinderbijslagwet (AKW). 
De Werknemersverzekeringen omvatten: 
- Ziektewet (ZW); 
- Wet op de arbeidsongeschiktheid (W A 0); 
- Werkloosheidswet (WW); 
- Ziekenfondswet (ZFW). 
De Sociale Voorzieningen omvatten: 
- Wet W erkloosheidsvoorziening (WWV); 
- Rijksgroepregeling Werkloze Werknemers (RWW); 
- Algemene Bijstandswet (ABW). 
Met betrekking tot deze wetten zal vooral worden gekeken 
naar de positie die de deeltijdwer-ker heeft. Hierbij blijft de on-
vrijwillige deeltijdarbeid als gevolg van werktijdverkorting, 
ziekte en arbeidsongeschiktheid buiten beschouwing. Per wet 
worden behandeld: de kringvan verzekerden, de premieplicht, 
het intreden van het verzekerde risico, de effectueringsvoor-
waarden en de hoogte en de omvang van de prestatie. Bij de 
overheid, zowel op rijks-, provinciaal- en gemeentelijk niveau, 
als bij organen als waterschappen e.d., worden regelingen ge-
hanteerd die verschillen van wat voor de particuliere sector in 
de wetgeving is vastgelegd. De uitgangspunten van de verschil-
lende regelingen zijn echter vaak wei gelijk. Indien de situatie 
bij de overheid hiervan afwijkt, zal daaraan eveneens aandacht 
worden besteed. 
Iedereen die inkomen heeft (dus zelfstandige ondernemers, 
werknemers, uitkeringstrekkers etc.) betaalt premie voor de 
Volksverzekeringen. De premiebetaling is afhankelijk van de 
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hoogte van het inkomen. De werknemer betaalt de AOW-pre-
mie en de A WW-premie. De werkgever houdt die premies, 
resp. 11,35% en 1,35% voor 1986, evenals de verschuldigde 
loonbelasting in. De werkgever betaalt de overige Volksverze-
keringen. Voor 1986 bedragen deze premies: voor de A WBZ 
4,25%, voor AKW 3,55% en voor AAW 5,70%. Voor de 
Volksverzekeringen geldt een maximum premiegrens. Voor 
1986 bedraagt het inkomen waarboven geen premie meer ver-
schuldigd is f 63.750. Deze bedragen gelden zowel voor onge-
huwden als voor gehuwden tesamen. Voor de berekening van 
de premie-inkomensgrens worden de inkomens van man en 
vrouw dus samengeteld (Jonker e.a. 1984, p. 142). Indien de 
werknemer beneden een bepaald inkomen zit dan worden de 
premies voor Volksverzekering niet of maar ten dele ingevor-
derd. De grenzen zijn afhankelijk van de tariefgroep, die geldt 
voor de heffing van de inkomstenbelasting. 
Oak voor overige Volksverzekeringen AKW, AWBZ en 
AA W geldt een grens waarbeneden geen premies voor de 
Volksverzekering worden ingevorderd. Tevens geldt een maxi-
mum premie-inkomensgrens, voor 1986: f 63.750. Voor de 
werkgever betekent dit evenwel dat hij bij omzetting van een 
volletijdbaan in twee gelijke deeltijdbanen, twee keer inhouds-
plichtig en daarom oak premieplichtig kan worden (Strijbos 
1983, p. 130). Of de premielast daalt of stijgt voor de werkgever 
hangt afvan het salaris van de volletijdbetrekking. 
Bij de Volksverzekeringen bestaat volledige gelijkwaardig-
heid tussen volletijd- en deeltijdwerkers. Immers iemand krijgt 
niet een dergelijke uitkering omdat hij werknemer is, maar om-
dater aan een bepaalde voorwaarde is voldaan. Een uitzonde-
ring hierop vormt de AA W. 
9.2. De Algemene Arbeidsongeschiktheidswet 
Volgens de wet heeft een verzekerde van 17 jaar of ouder die 
arbeidsongeschikt wordt recht op toe kenning van een uitkering 
krachtens de AA W, indien hij in het jaar onmiddelijk vooraf-
gaande aan de dag, waarop de arbeidsongeschiktheid is inge-
treden, inkomen heeft verworven uit of in verband met het ver-
richten van arbeid in het bedrijfs- of beroepsleven. De verze-
kerde wordt geacht geen inkomen te hebben verworven, indien 
dat inkomen minder bedroeg dan 15% van de maxim ale grand-
slag, zoals die gold op de dag waarop de arbeidsongeschiktheid 
is ingetreden, te vermenigvuldigen met 260. Grof gezegd bete-
kent dit dat degene die minder dan 15% van het minimumloon 
verdiende, in het jaar voorafgaande aan het intreden van dear-
beidsongeschiktheid uitgesloten wordt van een uitkering. Naar 
rata berekend betekent dit een arbeidspatroon van 6 uur per 
week, indien gewerkt wordt tegen het minimumloon. De Wet 
Deeltijdarbeid en sociale zekerheid 153 
Minimumloon kent echter een ondergrens van 13 uur. 
De uitkering is afhankelijk van de mate van arheidsonge-
schiktheid en de hetreffende grondslag. De algemene grand-
slag voor 21-jarigen en ouder hedraagt 70% van het minimum-
loon . Voor 1986 hedraagt deze grondslag: f 81,94 per dag. 
Voor gezinnen is een inkomen van 70% van het minimum so-
ciaal inkom en veel te weinig. De AA W kent daarom twee trap-
pen. Gehuwden en ongehuwden met kinderen heneden 18 jaar 
kunnen als het overige inkomen van de uitkeringsgerechtigde 
en zijn echtgeno(o)t(e) heneden respectievelijk 30% en 15% 
van de hoge (maximale) grondslag ligt, uitkering krijgen naar 
resp. de middengrondslag (f 93,29 per dag in 1986) of naar de 
hoge grondslag (f 114,04 per dag in 1986). De middengrondslag 
hedraagt 85% en de hoge (maximale) grondslag 100% van het 
netto-minimumloon. 
Dit systeem heeft tot gevolg dat hij inkom ens van een iets ho-
ven het minimum loon het in deeltijd gaan werken door de part-
ner of de uitkeringsgerechtigde door het intreden van een lage-
re grondslag, zelfs een inkomstendaling kan veroorzaken. Dit 
prohleem speelt aileen hij (gezins)inkomens tussen 15 en 30% 
van de maximale grondslag (Strijhos 1983, p. 150). Indien van 
een echtpaar heide partners recht hehhen op een AA W-uitke-
ring kan de sam van he ide uitkeringen nooit meer hedragen dan 
het sociaal minimum. Hierhij zijn geen speciale regels voor 
deeltijdwerkers. Indien man en vrouw in deeltijd werken geldt 
voor hen dus hetzelfde uitkeringsmaximum als voor een echt-
paar waarvan heide partners in volletijd werken. Bij deeltijd-
werkers die heiden werken tegen een evenredig verlaagd mini-
mumloon kan zich het prohleem voordoen, dat zij indien hei-
den arheidsongeschikt worden, te zamen een uitkering ontvan-
gen heneden het sociaal minimum-niveau (Werkgelegenheids-
nota 1983/84, p. 91). 
9.3. Ziektewet 
De Ziektewet is hedoeld om een werknemer hij een korte ar-
heidsongeschiktheid inkomen te verstrekken. In de wet staat: 
"De verzekerde heeft hij ongeschiktheid tot het verrichten van 
zijn arheid wegens ziekte recht op ziektegeld". Het is niet van 
helang of de werknemer eventueel wei geschikt is voor ander 
werk. Hierhij geldt dat slechts de verzekerde arheid voor de 
vaststelling van de hoogte van de uitkering wordt meegeteld. 
Dit hetekent voor een deeltijdwerker dat "zijn arheid" slechts 
het deeltijdwerk heslaat, ook al heeft hij of zij daarnaast nog 
een taak in het huishouden (Strijhos 1983, p. 135). 
De Ziektewet geldt voor werknemers die in loondienst 
werken zonder daarhij te !etten op de Ioonshoogte en de ar-
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beidsduur. In het algemeen is de werknemer aileen verzekerd 
op die dagen waarop daadwerkelijk wordt gewerkt. Dit is niet 
zo wanneer de dienstbetrekking juist tot doe! heeft dat niet op 
aile dagen wordt gewerkt (deeltijdarbeid). De verzekering 
loopt dan door, be halve in een week waarin helemaal niet 
wordt gewerkt. De Ziektewet kent een uitkering over iedere 
dag van arbeidsongeschiktheid behalve zaterdag. Een deeltijd-
werker die enkele dagen per week werkt, wordt oak als ziek ge-
zien op dagen dat hij of zij niet zou werken en krijgt over die da-
gen een uitkering. Hierdoor kan de situatie ontstaan dat uitslui-
tend ziekengeld wordt uitgekeerd over dagen waarop de deel-
tijdwerker contractueel geen arbeid heeft te verrichten en haar 
werkgever geen loon verschuldigd is (van Schilfgaarde 1984, p. 
23). De deeltijdwerker die slechts een of enkele weken per 
maand werkt, is gedurende de weken dat hij niet werkt oak niet 
voor de Ziektewet verzekerd. Gedurende de vakantie-periode 
loopt de verzekering wei normaal door (Deeltijdarbeid, hoe 
werkt dat? 1984, p. 50). 
De belangrijkste groepen werknemers die wei in loondienst 
werken maar tach niet zijn verzekerd, zijn (Jonker e.a. 1984, p. 
17): 
- werknemers van 65 jaar en ouder; 
- werknemers die doorgaans op minder dan drie dagen per 
week in een en dezelfde particuliere huishouding werken (zij 
hoeven oak geen premie te betalen); 
- zij die ambtenaar zijn in de zin van de wet en bij ziekte in aan-
merking komen voor een ziekengeldregeling van de over-
heid. 
Daarnaast is een aantal personen dat niet in loondienst is onder 
de werkingssfeer van de wet gebracht. Hieronder vallen thuis-
werkers, de hulp van de thuiswerker, musici en artiesten, be-
roepssporters, uitzendkrachten en degenen die feitelijk per-
soonlijk arbeid tegen betaling verrichten. De musici etc. zijn al-
tijd gelijkgesteld. De thuiswerker en zijn hulp vallen aileen on-
der de werkingsfeer van de wet indien hij/zij persoonlijke ar-
beid verrichten tegen een bruto-inkomen, dat doorgaans over 
een maand tenminste 2/5 van het voor zijn/haar leeftijd gelden-
de minimumloon bedraagt, berekend naar een valle werktijd . 
Degene die feitelijk persoonlijk arbeid verricht valt aileen on-
der de werkingsfeer van de wet indien hij arbeid verricht op 
doorgaans tenminste 2 dagen per week tegen een bruto-inko-
men dat doorgaans over een week tenminste 2/5 van het voor 
zijn leeftijd geldende minimumloon bedraagt, berekend over 
een valle werktijd. De 2 dagen per week hoeven geen voile 
werktijd te beslaan (Strijbos 1983, p . 128) . 
De premieplichtige volgens de Ziektewet is de werkgever. 
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Hij mag echter een gedeelte van de premie inhouden op het 
loon van de werknemer. De premie is een percentage van het 
loon, inclusief vakantie-toeslag, overwerkvergoeding en 13e 
maand. Dit premieloon is aan een maximum gebonden: f 262,-
per dag voor 1986. Dit maximum geldt individueel per werkne-
mer. Het wordt niet evenredig verlaagd voor de deeltijdwer-
ker. Hierdoor kan de premiedruk van de deeltijdwerker boger 
worden dan de premiedruk van de volletijdwerker die meer 
dan het maximum dagloon verdient. Voor de werkgever die 
een volletijdbaan wil splitsen in twee deeltijdbanen geldt het-
zelfde nadeel. 
De Ziektewet geeft recht op een uitkering van 70% van het 
dagloon tot een bepaald maximum. Voor 1986 is dat f 262,28 
per dag. Het dagloon is in het algemeen wat de werknemer v66r 
het ziek worden in de laatste 13 we ken gemiddeld per dag heeft 
verdiend. De Ziektewet kent in principe twee wachtdagen: 
over de eerste twee werkdagen hoeft geen ziekengeld te wor-
den uitgekeerd. Maar in de praktijk wordt er vaak maar een of 
helemaal geen wachtdag toegepast. Is het dagloon door bijzon-
dere omstandigheden uitzonderlijk hoog of Iaag geweest dan 
kan de bedrijfsvereniging een tangere periode dan 13 weken 
aanhouden. In praktijk zullen de meeste werknemers meer dan 
70% ziekengeld ontvangen (Jonker e.a. 1984, p. 22). Daar-
naast is de werkgever op grond van het Burgerlijk Wetboek bij 
ziekte van de werknemer verplicht tot het doorbetalen van het 
loon gedurende betrekkelijk korte tijd. In de praktijk zullen 
werknemers tijdens ziekte veelal100% van het netto loon krij-
gen doorbetaald. Deze doorbetalingen zijn in CAO's vastge-
legd. Op dit laatste punt kan een verschil ontstaan indien werk-
nemers in deeltijdarbeid niet onder de CAO vallen. 
Daar in de praktijk veelal een aanvulling tot 100% van het 
nettoloon plaatsvindt heeft het maximum dagloon veelal geen 
effect voor zieke werknemers (Werkgelegenheidsnota 1983/84, 
p. 93). Voor de deeltijdwerker wordt het dagloon evenredig 
verlaagd. De Ziektewet kent een minimum dagloon van f 
131,04. Gedurende de eerste zes weken van de arbeidsonge-
schiktheid geldt de minimumdagloonberekening voor aile 
werknemers. Na deze periode van zes weken geldt het mini-
mumdagloon uitsluitend voor gehuwden en voor ongehuwden 
met een of meer kinderen ben eden de 18 jaar' van wie de to tale 
inkomsten (inclusief die van de echtgenoot) minder zijn dan 
87,5% van het minimumdagloon. De uitkering wordt uitge-
keerd voor maximaal52 weken. 
Er gelden twee uitzonderingen op het uitkeringspercentage 
van 70%. Indien de werknemer als arbeidstherapie wordt gead-
viseerd weer voor halve dagen aan het werk te gaan wordt het 
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verdiende loon met het ziekengeld aangevuld tot het voile dag-
Joon. Daarnaast kan een werknemer gedurende 6 weken v66r 
en 6 weken mi een bevalling aanspraak maken op een uitkering 
van 100% van het dagloon. 
9. 4. Wet op de arbeidsongeschiktheidsverzekering 
De WAO geeft de arbeidsongeschikte werknemer een aan-
vulling op de Algemene Arbeidsongeschiktheidswet (AA W) 
tot een bepaald percentage van het loon. De AA W is een 
Volksverzekering en geeft de verzekerde bij arbeidsonge-
schiktheid recht op een basisuitkering. 
Om voor een W AO-uitkering in aanmerking te komen moet 
men: 
- als werknemer verzekerd zijn; 
- Ianger dan 52 weken arbeidsongeschikt zijn; de WAO sluit 
dus aan op de Ziektewet; 
- nog tenminste 15% arbeidsongeschikt zijn voor werk in het 
algemeen; in tegenstelling tot de Ziektewet waar het ging om 
"eigen arbeid" gaat het nu om "passende arbeid"; 
- bovendien mag men niet bij aanvang van de verzekering al 
arbeidsongeschikt zijn geweest of arbeidsongeschikt zijn ge-
worden binnen een half jaar na aanvang van de verzekering, 
terwijl die ongeschiktheid kennelijk te verwachten was 
(Jonker e.a. 1984, p. 32). 
Verzekerd volgens de W AO is iedere werknemer, ongeacht de 
arbeidsduur en loonshoogte . Hierop geldt dezelfde uitzonde-
ring als voor de Ziektewet (zie paragraaf 9.3.). De WAO-ver-
zekering en de WAO-uitkering eindigen bij het bereiken van 
de 65-jarige leeftijd. De premie voor de WAO is verschuldigd 
door de werkgever, maar hij mag een deel van de premie inhou-
den op het loon van de werknemer. De premie is een percenta-
ge van het loon inclusief overwerkvergoeding en vakantiegeld. 
Deze premie wordt geheven over een maximum dagloon van f 
262,- vanaf 1 januari 1986. Dit maximum geldt individueel per 
werknemer zodat bij de wat hogere inkomens de premiedruk 
per echtpaar kan oplopen tot uiteindelijk tweemaal het maxi-
mum. Voor een werkgever, die een volletijdbaan wil omzetten 
in twee deeltijdbanen geldt hetzelfde nadeel (Strijbos 1983, p. 
131). Bij de WAO geldt een premievrije voet, die per 1 januari 
1986 f 91,- per dag bedraagt. De reden hiervoor is dat de WAO 
als aanvulling op de AA W functioneert. Over het dee] van de 
dekking, dat door de AA W wordt verschaft, behoeft geen 
W AO-premie te worden betaald. Hierdoor zal de deeltijdwer-
ker die halve dagen werkt weinig of geen W AO-premie be tal en 
terwijl voor dezelfde werknemer die drie dagen per week werkt 
wel WAO-premie verschuldigd is (Van Schilfgaarde 1984, p. 
23). Bij een deelweek of deelmaand zal mindervan de premief-
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ranchise worden geprofiteerd, zonder dat daartegenover een 
hogere of langere uitkering staat. Wanneer de werknemer 
doorgaans minder dan 4 uur per dag bij dezelfde werkgever ar-
beid verricht, wordt het premievrije bedrag gehalveerd. Dit be-
tekent een premieverhoging voor degene die korter dan een 
halve dag werkt, waartegenover eveneens geen enkel voordeel 
staat. 
De premievrije voet wordt bij het korter werken per dag niet 
verlaagd in het geval van deeltijdarbeid, zodat voor deeltijdar-
beid relatief een geringere premie per uur verschuldigd is 
(Werkgelegenheidsnota 1983/84, p. 95). 
De W AO-uitkering bedraagt een percentage van bet dag-
loon. Bij de Ziektewet was dat bet loon dat de werknemer ge-
middeld per dag verdiende in de drie maanden die aan zijn ziek-
te vooraf gingen. Bij de WAO wordt uitgegaan van wat de 
werknemer gemiddeld per dag in bet jaar voorafgaand aan zijn 
ziekte verdiende tot een bepaald maximum (f 262,28 in 1986). 
Wanneer (bij deeltijdwerkers) bet aantal dagen in dat jaar min-
der is dan 65, dan wordt die peri ode met maximaal nog een jaar 
verlengd. 
Het dagloon wordt voor de deeltijdwerker evenredig ver-
laagd. Het uitkeringspercentage van bet dagloon is afhankelijk 
van de mate van arbeidsongeschiktheid. De minimum W AO-
uitkering bedraagt 10% van het dagloon bij een arbeidsonge-
schiktheid van 15-25% en de maximumuitkering bedraagt 70% 
van bet dagloon bij een arbeidsongeschiktheid van 80-100%. 
Het uitkeringspercentage W AO is maximaa170% van bet laatst 
verdiende loon. De W AO-uitkering zal , ook bij volledige ar-
beidsongeschiktheid vrijwel nooit gelijk zijn aan de ziekengeld-
uitkering. In de eerste plaats wordt het dagloon bij de Ziekte-
wet exclusief en bij de WAO inclusiefvakantiegeld e.d. vastge-
steld. Ten tweede keert de WAO meestal niet meer uit dan 
70% (Jonker 1984, p. 35-36). De WAO-uitkering is een aanvul-
ling op de AA W- uitkering. Veel deeltijdwerkers zullen vanwe-
ge de Jaagte van hun inkomen vaak geen recht op een WAO-
uitkering hebben. 
9.5. Werkloosheidswet 
De WW is bedoeld om werknemers die in loondienst werken 
en onvrijwillig werkloos zijn geworden een uitkering te ver-
strekken. Op deze regel gelden dezelfde uitzonderingen als bij 
de Ziektewet (zie paragraaf9.3.). 
Er is sprake van werkloosheid indien de werknemer verkeert in 
een situatie waarin hij in betekenende mate niet, in een voor 
hem normaal te achten omvang, werk heeft. "In betekenende 
mate" houdt in dat bet verlies aan werk de grens van een zekere 
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importantie moe ten overschrijden. Deze grens is subjectief. Zo 
besliste de Centrale Raad van Beroep in 1964 dat een teruggang 
van 16 naar 14lesuren de betrokkene niet gedeeltelijk werkloos 
maakte, mede gezien haar volledige taak als huisvrouw. Daar-
entegen werd bij een teruggang van 9 tot 6 uren handwerkon-
derwijs, in 1973, wei gedeeltelijke werkloosheid aangenomen. 
Een rol hierbij speelde het feit dat betrokkene reeds langere 
tijd handwerkonderwijs gegeven had en haar huishoudelijke 
taak dezelfde gebleven was (geciteerd in Strijbos 1983, p. 132-
133). Nu Ievert een werkvermindering van minder dan 5 uren 
per week, volgens de Centrale Raad van Beroep, geen werk-
loosheid op. 
De "normaal te achten omvang" van het werk hangt af van 
wat voor een bepaalde werknemer, gezien zijn beroeps- en ar-
beidsverleden, als gebruikelijk arbeidspatroon valt aan te mer-
ken. De deeltijdwerker moet dus aantonen dat zijn deeltijd-
werk voor hem een vast arbeidspatroon is. De Centrale Raad 
van Beroep neemt de normale dagtaak, te weten 8 uur werken 
gedurende de daarvoor normaliter bestemde uren als uitgangs-
punt. Afwijkingen hiervan kunnen in beginsel pas als een vast 
patroon gelden indien dit daadwerkelijk gedurende twee jaar is 
gepraktiseerd (de zg. twee jaren-eis). 
Deze tweejaren-eis geldt niet wanneer de werkzaamheden 
altijd buiten de normale werkuren worden verricht, bijvoor-
beeld het schoonmaken van kantoren, werkzaamheden in ho-
reca- en recreatiesfeer. Dit is vooral van belang bij deeltijdar-
beid van gehuwde vrouwen. Wanneer zij een volledige gezin-
staak hebben is het aannemelijk dat zij daarmee een voor hen 
gebruikelijke normale dagtaak hebben. Hebben zij daarnaast 
een (deeltijd)baan gedurende de daguren, dat is het aanneme-
lijk dat die baan tot hun gebruikelijke dagtaak behoort. Reb-
ben zij een (deeltijd)baan in de avonduren, dan is het meest 
waarschijnlijk dat zij overdag al een volledige taak heeft uitge-
voerd; dan geldt de tweejaren-eis. Betreft het werkzaamheden 
die aileen's avonds kunnen of plegen te worden verricht, dan 
geldt de tweejaren-eis niet (Strijbos 1983, p. 132-133). 
Een andere voorwaarde voor een uitkering uit de WW is de 
onvrijwilligheid. De wet zegt nergens wat "onvrijwillig werk-
loos" inhoudt. Op basis van rechterlijke uitspraken is iemand 
als onvrijwillig werkloos te beschouwen indien het ontslag niet 
te wijten is aan eigen schuld (Jonker e. a. 1984, p. 50). Boven-
dien moet de werknemer zich beschikbaar stellen voor nieuw 
werk door zich als werkzoekende bij het arbeidsbureau te Iaten 
inschrijven en zich voldoende inzetten om nieuw passend werk 
te krijgen. 
In het kader van deze studie is van belang wat voor een on-
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vrijwillig werkloze deeltijdwerker als passende arbeid moet 
worden beschouwd; hoeft de werkloze deeltijdwerker zich ai-
leen beschikbaar te stellen voor deeltijdwerk? 
Vast uitgangspunt is dat in het algemeen van de werknemer, 
die slechts een gedeeltelijke weektaak placht te verrichten, 
voor toepassing van de Werkloosheidswet kan worden ver-
langd dat hij met het oog op de wederinschakeling in het ar-
beidsproces bereid is, een in tijdsduur volledige taak te aan-
vaarden. Op deze regel bestaan een drietal uitzonderingen 
(Strijbos 1983, p. 138-140). De meest algemene uitzondering is 
het geval als de betrokken werknemer als deeltijdwerker in een 
vast arbeidspatroon heeft gewerkt. Er is sprake van een vast ar-
beidspatroon als dit gedurende twee jaar is gepraktiseerd. In 
dat geval acht de Centrale Raad van Beroep het aanvaardbaar 
dat de betrokkene gedurende een in redelijkheid te bepalen 
termijn (8 weken) de gelegenheid wordt gegeven weer een be-
trekking met een gedeeltelijke arbeidstaak te verkrijgen. 
Werknemers die uit een tweelingbaan werkloos zijn geworden, 
en deze tweelingbaan is twee jaar volgehouden, kan in het alge-
meen eveneens 8 weken worden gegund om samen een nieuwe 
tweelingbaan te vinden. Een tweede uitzondering geldt indien 
vrouwelijke werknemers tot een deeltijdbaan komen omdat dit 
voortvloeit uit zorg voor hun gezin, indien tot dit gezin jonge 
kinderen behoren. In dit geval geldt de tweejaren-eis niet. 
Deze uitzondering is pas aanwezig indien vaststaat dat de be-
trokken werkneemster, ondanks haar gezinstaak, werkloos is. 
Als derde uitzondering noemt Strijbos het geval dat de betrok-
kene door het volgen van een studie niet voor een volledige 
taakbeschikbaar kan zijn. 
De richtlijn van de Sociale Verzekeringsraad bevat de vol-
gende hoofdregels, als minimumeis. Een deeltijdwerker heeft 
onder dezelfde voorwaarden als een volletijdwerker recht op 
een WW-uitkering, indien hij kan aantonen te werken in een 
gangbaar arbeidspatroon en zich in dezelfde omvang als in dit 
arbeidspatroon voor de arbeidsmarkt beschikbaar stelt. Dege-
ne die bijvoorbeeld op maandag en dinsdag placht te werken, 
zal oak een aanbod voor woensdag en donderdag dienen te 
aanvaarden. Van een gangbaar arbeidspatroon is sprake: 
- indien een deeltijdwerker minimaal op 2 hele of 4 halve da-
gen per week als zodanig heeft gewerkt op uren die in het be-
roep van de desbetreffende bedrijfstak gebruikelijk zijn; 
- indien een deeltijdwerker op minder dan 2 of 4 halve dagen 
per week heeft gewerkt, mits de omvang waarin en de uren 
waarop wordt gewerkt in het beroep in de desbetreffende be-
drijfstak gebruikelijk zijn. 
De Sociale Verzekeringsraad voegt hieraan toe dat de werkne-
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mer met een gangbaar arbeidspatroon zich voor onbepaalde 
tijd beperkt mag opstellen en degene zonder een gangbaar ar-
beidspatroon- mits aan de tweejaren-eis is voldaan- de rede-
lijke termijn ingevolge de jurisprudentie van de Centrale Raad 
van Beroep moet worden gegund. 
Een laatste voorwaarde om in aanmerking te komen voor 
een WW-uitkering is de eis van voldoende bindingsdagen. De 
werknemer komt voor een dag van onvrijwillige werkloosheid 
een uitkering toe "indien hij in de periode van 12 maanden on-
middelijk voorafgaande aan het intreden van zijn werkloosheid 
op ten minste 130 dagen als werknemer in de zin van deze wet 
heeft gewerkt". Ook voor werknemers die 5 halve dagen per 
week werken geldt deze eis van 130 (halve) dagen. Voor deel-
week, -maand werkers werkt de wet discriminerend. Daarom 
bedraagt voor werknemers , die in een regelmatig arbeidspa-
troon op hetzij meer, hetzij minder dan 5 dagen per week 
werken, het aantal bindingsdagen het 26-voudige van het ge-
middeld aantal volgens dat arbeidspatroon per week gewerkte 
dagen, met een minimum van 65 dagen. Dit betekent een even-
redige vermindering van de eis, waarbij men tenminste 1.25 da-
gen gemiddeld per week moet werken. 
Voor een werknemer, die in een onregelmatig arbeidspa-
troon op gemiddeld minder dan 5 dagen per week heeft ge-
werkt, geldt een aantal bindingsdagen van eveneens het 26-
voudige van het aantal dagen, waarop hij gemiddeld in de 12 
maanden voorafgaand aan zijn werkloosheid heeft gewerkt, 
met een minimum van 65 . De beschikking van de staatssecreta-
ris van Sociale Zaken (16 april1981) bepaalt echter verder dat 
indien er in die periode van 12 maanden weken zijn, waarop 
niet of op minder dan 2 dagen is gewerkt, deze bewuste dagen 
en weken niet in aanmerking worden genomen voor de bereke-
ning van de vereiste bindingsdagen. Dit betekent dat "kleine 
werkweekjes" het vereiste gerniddelde voor het 26-voudige 
niet naar beneden kunnen bei:nvloeden (hetgeen in een lager 
vereist aantal dagen resulteert) en ook niet meetellen bij de 
vraag of aan die eis in het voorliggende geval is voldaan 
(Strijbos 1983, p. 136-137). Er is dus sprake van een dubbel na-
deel voor de deeltijdwerker met een onregelmatig arbeidspa-
troon. 
Voor de Werkloosheidswet geldt dat iedere werknemer ver-
zekerd is, zonder daarbij te !etten op loonshoogte en arbeids-
duur. Hierbij geldt echter ook dezelfde uitzonderingen als bij 
de Ziektewet en de WAO. De premie voor de WW bedraagt 
een percentage van het loon. Evenals bij de WAO en de ZW 
wordt aan dit premieloon een maximum gesteld (f 262,- per 
dag per 1-1-1986). Hierdoor gelden dezelfde nadelen als bij de 
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W AO en ZW (zie paragraaf9.3. en 9.4.). 
Indien voldaan is aan de voorwaarden van de Werkloos-
heidswet krijgt de werknemer een uitkering van 70% van het 
dagloon. In het algemeen is het dagloon het bedrag dat de 
werknemer gemiddeld verdiende in de 13 weken voorafgaand 
aan de werkloosheid. Dit dagloon is gebonden aan een maxi-
mum van f 262,28 voor 1986. In een baan met een loon hoven 
dit maximumdagloon is een volletijdwerknemer derhalve niet 
voor het volle loon verzekerd, terwijl deeltijdwerkers- indien 
zij in dezelfde baan korter werken per dag- dat over het alge-
meen wei zijn . 
Omdat in sommige gevallen het dagloon onredelijk hoog of 
laag uitvalt- bijvoorbeeld bij mensen die onregelmatig werken 
- kan de bedrijfsvereniging de berekeningsperiode verlengen 
tot een vo] jaar. Bij de vaststelling van het dagloon wordt geen 
rekening gehouden met overwerkvergoedingen etc. Voor de 
deeltijdwerker wordt het dagloon evenredig verlaagd. Dit geldt 
ook indien de werknemer zich een geringer aantal uren ter be-
schikking stelt indien hij reeds een uitkering heeft (Strijbos 
1983, p. 145). 
De WW kent ook een minimumdagloon. Dit bedraagt f 
140,75 in 1986. Om voor een minimumdagloon in aanmerking 
te komen moet het ink omen uit of in verband met arbeid in het 
bedrijfs- of beroepsleven van de gehuwde werknemer, ver-
meerderd met dat van de echtgeno(o)t(e), dan wei dat van de 
ongehuwde werknemer doorgaans wei minder bedragen dan 
het minimumdagloon (Werkgelegenheidsnota 1983-1984, p. 
91). Indien minder dan het normale aantal uren wordt gewerkt 
wordt dit bedrag naar evenredigheid verlaagd. De regeling is 
slechts van toepassing op kostwinners. Dit betekent dat deling 
van loonarbeid tussen man en vrouw nadelig is. Over het stuk 
loonderving van de partner, die geen kostwinner is, vindt im-
mers geen aanvulling tot een evenredig dee! van het minimum-
dagloon plaats. 
Indien de werkloze werknemer over een of meer dagen van 
een week naast een WW-uitkering inkomsten uit arbeid ont-
vangt (bijvoorbeeld door het aanvaarden van een deeltijdfunc-
tie) vindt de vaststelling van de WW-uitkering en de bereke-
ning van het aantal uitkeringsdagen over de desbetreffende 
week als volgt plaats (SER- advies 1983, p. 8). De WW-uitke-
ring, die een werknemer bij volledige werkloosheid over een 
dag zou hebben ontvangen, wordt verminderd met 80% van de 
inkomsten die over die dag uit arbeid zijn verkregen. Voor de 
bepaling van de maximum- uitkeringstermijn wordt het aantal 
uitkeringsdagen per week vastgesteld volgens de breuk: 
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feitelijk ontvangen WW-uitkering per week 
"normale" WW-uitkering per dag (bij volledige werkloos-
heid). 
Dit betekent dat iemand die bijvoorbeeld gedurende halve da-
gen gaat werken, naast zijn looninkomen over 5 halve dagen 
per week, een gekorte WW-uitkering ontvangt, welke voor de 
bepaling van de maximum-uitkeringstermijn voor niet meer 
dan 21fz uitkeringsdag per week wordt geteld. Deze regeling is 
van toepassing zowel op degenen die ter wille van het vermij-
den van volledige ontslagen bij de eigen werkgever in een deel-
tijdfunctie zijn gaan werken alsop degenen die volledig werk-
loos zijn en vervolgens een deeltijdfunctie hebben gekregen , 
dan wei als zelfstandige inkomsten uit arbeid hebben verwor-
ven. 
De uitkeringsduur van de WW heeft een maximum. Per uit-
keringsjaar wordt over maximaal130 dagen een uitkering ver-
strekt. Het uitkeringsjaar gaat in op de eerste dag waarop een 
WW-uitkering wordt verstrekt. Onderbreking vindt slechts 
plaats door drie weken volledig te werken. Wordt in een uitke-
ringsjaar het maximum van 130 uitkeringsdagen niet bereikt, 
dan ontstaat opnieuw recht op 130 uitkeringsdagen. Het is niet 
mogelijk Ianger dan 78 weken of maximaal 390 dagen een uit-
kering te ontvangen voor een werkloosheidsgeval. In de WW 
bestaat de mogelijkheid tot aanspraak op een aanvulling op het 
loon, als arbeid tegen een lager salaris wordt aanvaard dan een 
percentage van het dagloon waarnaar de uitkering is berekend. 
Deze loonsuppletieregeling geldt niet voor een dienstbetrek-
king waarvan de vervulling geen volledige werkweek om vat. 
Voor ambtenaren gelden in plaats van de WW-regeling voor 
particuliere werknemers andere voorzieningen, namelijk het 
Rijkswachtgeldbesluit en de Uitkeringsregeling 1966. In het 
Rijkswachtgeldbesluit wordt geen onderscheid gemaakt tussen 
deeltijdwerkers en volletijdwerkers. De hoogte van het wacht-
geld en de uitkering krachtens de Uitkeringsregeling 1966 is af-
hankelijk van het laatst verdiende inkomen en van de Iengle 
van het dienstverband. Dit geldt zowel voor deeltijdwerkers als 
voorvolletijdwerkers (Spijt van deeltijd, 1984, p. 22). 
In de Uitkeringsregeling 1966 geldt voor ambtenaren, die 
nog geen diensttijd hebben van 3 jaar, eenzelfde gewerkte da-
geneis als voor de WW en de WWV. Voor zowel de uitkerings-
regeling 1966 als voor het Rijkswachtgeldbesluit geldt als voor-
waarde voor een uitkering dat de werkloze ambtenaar zich be-
schikbaar moet stellen en solliciteren naar ban en met een volle-
dige werkweek. Op deze regel gelden dezelfde drie uitzonde-
ringen als bij de WW (zie paragraaf9.3.). 
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9.6. De Ziekenfondswet 
De verplicbte Ziekenfondsverzekering is een werknemers-
verzekering bedoeld om geneeskundige verzorging te verstrek-
ken. Dit is de enige verzekering met een verzekeringsloon-
grens. Verplicbt verzekerd zijn werknemers, die een overeen-
gekomen vast loon verdi en en van niet meer dan f 48.500,- per 
jaar (voor 1986). Inkomensdaling door overgang naar deeltijd-
arbeid kan daarom bet intreden van de verplicbte ziekenfonds-
verzekering ten gevolge bebben. Ook wie een uitkering op 
grond van de sociale verzekeringswet krijgt is meestal verplicbt 
verzekerd. De belangri jkste verstrekkingen uit bet ziekenfonds 
zijn: mediscbe, farmaceutiscbe en tandbeelkundige bulp en zie-
kenverpleging. Deeltijdwerkers bebben recbt op bet gehele 
pakket. Voor de Ziekenfondswet is men verzekerd in'dien men 
verzekerd is kracbtens de Ziektewet. Hierdoor zit de deeltijd-
werker "in bet ziekenfonds" zolang hij in zijn dienstbetrekking 
tenminste op een dag per week ongeacbt bet aantal uren per 
dag werkt. Op de tussenliggende dagen is men aangewezen op 
een vrijwillige dan wei een particuliere ziektekostenverzeke-
ring. De premie die voor deze verzekering is betaald op dagen 
waarop men arbeid verricbt en dus verplicbt verzekerd was, 
kan men terugvragen bij bet ziekenfonds. Gedurende de we-
ken die bij niet werkt is bij ook niet voor de Ziekenfondswet 
verzekerd. De verplichte verzekering van de Ziekenfondswet 
kent (gratis) medeverzekering. De ecbtgenote is medeverze-
kerd indien zij tot bet buisbouden van de verzekerde beboort 
en deze als baar kostwinner is aan te merken, tenzij zij zelf in 
loondienst werkt. De verzekerde is kostwinner indien zijn loon 
tenminste de belft bedraagt van bet totale gezinsinkomen. 
Door overgang naar deeltijdarbeid kan de grens worden over-
scbreden, waarbeneden de verzekerde geen kostwinner meer is 
en dus zijn ecbtger10te niet meer gratis medeverzekerd is. Val-
gens Strijbos (198.:1 , p. 129) geldt betzelfde voor de verzekerde 
vrouw. Een soortgelijke problematiek als ten aanzien van de 
kostwinner bestaat ten aanzien van de medeverzekerde kinde-
reo. Voor gehuwden geldt dat indien beide partners-aldan 
niet in deelti j d-in loondienst werkzaam zi jn, zi j ook be ide zelf-
standig verplicbt verzekerd zijn en ook beide premie verscbul-
digdzijn. 
De premie voor de Ziekenfondswet bedraagt per 1-1-1986 
9,6% en wordt door werkgever en werknemer ieder voor de 
belft betaald . Deze premie wordt gebeven over een maximum-
dagloon van f 159,- met ingang van die datum. Hierdoor tre-
den dezelfde nadelen op als bij voorgaande werknemersverze-
keringen. 
Anders dan bij de andere werknemersverzekeringen is de pres-
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tatie, waarop de werknemer aanspraak kan maken, niet afhan-
kelijk van het verdiende loon en dus onafhankelijk van de ver-
schuldigde premie. Dit houdt een bevoordeling in van deeltijd-
werkers en met name die tegen zeer laag loon werken . Voor 
een relatief lage premie heeft de deeltijdwerker volledige aan-
spraken. 
Voor gehuwde mannen, gehuwde vrouwelijke kostwinners 
en ongehuwden die 65 jaar of ouder zijn en wiens totale bruto 
inkomen (voor gehuwden geldt het bruto inkomen van man en 
vrouw gezamenlijk) niet boger is dan het bedrag van de toela-
tingsgrens, kunnen zich bij een in hun woonplaats werkend zie-
kenfonds aanmelden voor inschrijving in de bejaarden-zieken-
fondsverzekering . Dit kan ook van belang zijn voor deeltijd-
werkers van 65 jaar en ouder, omdat bij het bereiken van de 65 
jarige Ieeftijd de verplichte ziekenfondsverzekering eindigt. 
De verschuldigde premie is afhankelijk van het gezinsinkomen. 
Voor het rijkspersoneel bestaat er een combinatie van de In-
terimregeling en de Ziektenkostenvoorziening Overheidsper-
soneel (ZVO-regeling). De Interimregeling is afgeleid van de 
grondgedachte van de Ziekenfondswet: de werkgever draagt 
de helft van de ziektekostenpremie van het personeel. De amb-
tenaar ontvangt een tegemoetkoming voor zichzelf en voor 
eventuele medebelanghebbenden , dat wil zeggen voor zijn 
echtgenote/haar echtgenoot, voor een kind tot 16 jaar en voor 
kinderen tussen 16 en 27 jaar, tenzij die recht hebben op ge-
neeskundige verzorging, op enigerlei vergoeding van ziekte-
kosten, dan wei verplicht (mede)verzekerd zijn krachtens de 
Ziekenfondswet. Vanaf 1 april 1982 is de hoogte van de tege-
moetkoming evenredig aan de omvang van de werktijd. Met 
dien verstande, dat bij het bekleden van meer dan een deeltijd-
functie de tegemoetkoming niet hoger is dan die bij een volle-
tijdfunctie (Spijt van deeltijd, 1984, p. 15). Doordat voor deel-
tijdwerkers de hoogte van de tegemoetkoming afhankelijk is 
van de omvang van de werktijd en voor volletijdwerkers van de 
hoogte van de premie wordt dus met twee maten gemeten. 
De ZVO-regeling bepaalt dat de ambtenaren niet meer van 
zijn of haar inkomen aan ziektenkosten hoeft te betalen dan 
een percentage gelijk aan het werknemersdeel in het Zieken-
fonds (4 ,8% in 1986) . Deze regeling geldt ook voor deeltijd-
werkers. 
De Interprovinciale Ziektekostenregeling (IZR) is evenals 
de Interimregeling afgeleid van de grondgedachte van de Zie-
kenfondswet. Met uitzondering van de provincie Limburg, die 
deelneemt aan de IZA, nemen aile provincies aan de Iandelijke 
regeling dee!. Bovendien valt ook een aantal semi- provinciale 
instellingen en waterschappen onder de regeling. Deelneming 
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aan de IZR is verplicht en de ambtenaar betaalt de helft van de 
verschuldigde premie. Gezinsleden die zelfstandig recht op een 
ziektenkostenregeling hebben zijn uitgesloten van de regeling. 
De IZR vergoedt een groot dee] van de ziektekosten van de 
ambtenaar. Indien het resterende dee] dat voor rekening blijft 
meer is dan 1% van het gezinsinkomen in een jaar, ontvangt de 
ambtenaar een tegemoetkoming (de 1 %-regeling). Deeltijd-
werkers die minder dan 20 uur werken zijn uitgesloten van bei-
de regelingen . 
Bij een betrekking tussen 20 en 40 uur wordt het bijdragever-
haal berekend over het volletijdsalaris. Ook bij toepassing van 
de 1 %-regeling wordt uitgegaan van het volletijdsalaris. Ook 
de bijdrage van de werkgever wordt berekend over het volle-
tijdsalaris. Deze premie wordt opgeteld bij het belastbare inko-
men van de ambtenaar. Dit heeft tot gevolg dat de deeltijdwer-
ker niet aileen meer premie, maar ook meer loonbelasting be-
taalt dan de volletijdwerker met hetzelfde brutosalaris. Voor 
volletijdwerkers geldt bovendien dat de te betalen premie nooit 
de maximumpremie voor de verplichte ziekenfondsverzeke-
ring mag overschrijden. Voor deeltijdwerkers geldt deze bepa-
ling niet. In deeltijd werkende partners die beide IZR-deelne-
mer zijn zullen tweemaal zoveel premie betalen als de alleen-
werkende volletijdwerker met een inkomen dat gelijk is aan het 
gezamelijke inkomen van de beide deeltijdwerkers (Spijt van 
deeltijd, 1984,p.17-18) . 
Een groot aantal gemeenten heeft zicb aangesloten bij de 
IZA- regeling (Instituten Ziektekostenvoorziening Ambtena-
ren). Deze is in grote trekken gelijk aan de IZR-regeling. Een 
medewerk( st )er die 20 uur of meer per week werkt is verplicbt 
tot deelname aan de IZA-regeling. De IZ_A-premie bedraagt 
4,2% en wordt berekend over bet inkomen uit een werkweek 
van tenminste 32 uur. Wanneer de deeltijdwerker dus een be-
trekking heeft van minder dan 32 uur betaalt bij/zij premie naar 
het inkomen dat hij/zij zou hebben gebad bij 32 uur. Wordt 36 
uur gewerkt dan betaalt de deeltijdwerker premie over bet in-
komen uit die 36 uur. Wordt er minder dan 20 uur per week ge-
werkt, dan geldt in bet algemeen de verplicbte ziekenfondsver-
zekering. Echter aileen indien er sprake is van een arbeidsover-
eenkomst en het werkelijke jaarinkomen niet boger is dan f 
48.500,- (per 1 januari 1986). De ziekenfondspremie van 4,8% 
wordt berekend over het werkelijke jaarinkomen. 
9. 7. De Wet Werkloosheidsvoorziening 
De WWV kan als verlengstuk van de WW bescbouwd wor-
den. De WWV is geen verzekering, maar een voorziening; er 
wordt dus geen premie betaald. De overbeid financiert de 
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WWV uit de algemene middelen en de gemeente (Sociale 
Dienst) voert haar uit. Om voor WWV in aanmerking te komen 
moet men werknemer zijn. Daarbij wordt geen onderscheid ge-
maakt tussen volletijd- en deeltijdarbeid. Evenals de WW kent 
ook de WWV de dageneis: de werknemer moet in het jaar 
voorafgaand aan zijn werkloosheid op tenminste 130 dagen in 
dienstbetrekking gewerkt hebben. Ten aanzien van de werkne-
mers die in een (on)regelmatig arbeidspatroon (gemiddeld) op 
minder dan 5 dagen per week werken geldt exact hetzelfde als 
in de WW (zie paragraaf 9.5.). Voor jongeren onder de 23 jaar 
geldt een extra voorwaarde. Zij moeten in de drie jaar vooraf-
gaand aan hun werkloosheid 130 weken in dienstbetrekking 
zijn geweest. Ziektedagen, verlofdagen en militaire dienst tel-
len voor deze laatste eis mee. Twee andere voorwaarden zijn 
dat men zich moet Iaten inschrijven als werkzoekende bij het 
arbeidsbureau en zo spoedig mogelijk moet melden bij de ge-
meentelijke sociale dienst in de woonplaats (Jonker e.a. 1984, 
p. 62). Het werkloosheidsbegrip is hetzelfde als bij de WW. 
Het verzekerde risico in de WWV is ( eveneens) de gehele of ge-
deeltelijke werkloosheid. Bij de WWV wordt echter niet de eis 
van de onvrijwillige werkloosheid gesteld. Maar bij vrijwillige 
werkloosheid kan de werknemer voor een bepaalde tijd wor-
den uitgesloten van een uitkering of de uitkering kan worden 
verlaagd. De uitkeringsduur van de WWV bedraagt ten hoog-
ste twee jaar te rekenen vanaf de eerste dag van de uitkering. 
De maximum uitkeringsduur is voor werklozen beneden de 23 
jaar een half jaar, voor werklozen van 23 tot en met 29 jaar 1 
jaar, voor werklozen van 30 tot en met 34 jaar 1112 jaar en voor 
werklozen van 35 jaar en ouder 2 jaar. Voor de werkloze onder 
de 35 jaar die kan aantonen dat hij gedurende de zes jaar direct 
voorafgaand aan de werkloosheid tenminste vier en een half 
jaar in dienstbetrekking heeft gewerkt, wordt de uitkerings-
duur met een half jaar verlengd. Indien de werknemer na het 
einde van de tweejaarstermijn 60 jaar of ouder is, heeft hij ook 
daarna nog steeds recht op voortzetting van de WWV -uitkering 
tot de eerste dag van de maand waarin hi j 65 jaar wordt. 
De uitkering uit de WWV bedraagt 70% van het dagloon. 
Het dagloon wordt gesteld op het gemiddelde per dag verdien-
de loon in de laatste zes kalender- of loonweken voor het intre-
den van de werkloosheid (Strijbos 1983, p. 144). Dit bedrag is 
gebonden aan een maximum (voor 1986 f 262,28). Daarnaast 
kent de WWV een minimumdagloon voor de gehuwde werkne-
mer en de ongehuwde werknemer met een eigen kind of pleeg-
kind jonger dan 18 jaar. Voor 1986 bedraagt dit minimum-
dagloon f 140,75. Voorwaarde daarbij is dat man en vrouw sa-
men niet meer dan 25% van het minimumloon naast de WWV-
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uitkering verdienen. Bij de vaststelling van het dagloon telt ai-
leen het loon, en niet de extra vergoedingen en toeslagen mee 
(Jonker e.a. 1984, p. 63) 
Een gehuwde vrouw heeft aileen recht op een WWV-uitke-
ring indien zij kostwinner is. Dit betekent voor gehuwde 
werkende vrouwen dat zij bij werkloosheid na een half jaar 
WW-uitkering geen recht meer hebben op welke uitkering dan 
ook. Zij kan als kostwinner worden aangemerkt, 
- wanneer haar inkom en uit of in verb and met arbeid ten min-
ste 25 procent bedraagt van het inkomen uit of in verband 
met arb'eid van haar man, en zijn inkomen niet hoger is dan 
1 V4 maal het minimumloon; 
- wanneer haar inkomen ten minste 50 procent bedraagt van 
het inkomen van haar man, en zijn inkomen ligt tussen 1% en 
111z maal het minimum loon; 
- wanneer haar inkomen ten minste 75 procent bedraagt van 
het inkomen van haar man, en zijn inkomen hoger is dan 1 Vz 
maal het minimumloon (Werkgelegenheidsnota 1983-1984, 
p. 92). 
In de WWV geldt eenzelfde loonsuppletieregeling als in de 
ww. 
Met in gang van 1 mei 1985 is de WWV op een aantal pun ten ge-
wijzigd. Gehuwde werkloze vrouwen die op ofna 23 december 
1984 direkt of na een voorafgaande WW -uitkering op de WWV 
aangewezen raakten, kunnen met ingang van die datum aan-
spraak maken op een WWV-uitkering. Voor personen waar-
van de WWV-uitkering voor die datum is begonnen blijven de 
oude bepalingen met betrekking tot het kostwinnerschap on-
verkort van toepassing. 
9.8. Rijksgroepsregelingwerkloze werknemers 
Een RWW-uitkering is een bijstandsuitkering. Voor een uit-
kering komen aile mensen, die ouder zijn dan 18 jaar, in'aan-
merking die door onvrijwillige werkloosheid niet of niet-vol-
doende in de noodzakelijke kosten van het bestaan kunnen 
voorzien. Maar dan aileen indien zij geen recht (meer) hebben 
op WW of WWV. De uitkering is gebaseerd op de normbedra-
gen van de Algemene Bijstandswet en is niet gebonden aan het 
vroeger verdiende loon. Er wordt dus geen onderscheid ge-
maakt tussen voiletijd- en deeltijdwerkers. De gemeente 
(Sociale Dienst) is belast met de uitvoering. De RWW-uitke-
ring is niet a an een bepaalde duur gebonden. 
Wordt in een leefeenheid meer verdient dan het netto-mini-
mumloon, of is er meer dan een bepaalde grens van bezit ( eigen 
huis, spaarbankboekje) dan vervalt op grond van deze midde-
lentoets het recht op uitkering. 
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N aast voorgaande beperkingen moet men om in aanmerking te 
komen voor een RWW-uitkering aan de volgende voorwaar-
den voldoen (Jonker e.a. 1984, p. 214- 215): als werkzoekende 
ingeschreven staan bij het arbeidsbureau; al het mogelijke 
doen om werk te krijgen en passende arbeid moet worden aan-
vaard; meewerken aan een eventueel medisch onderzoek, 
scholing, her- of omscholing of opleiding. 
Recentelijk werd de RWW belangrijk gewijzigd waarbij uit-
drukkelijk rekening is gehouden met deeltijdarbeid en de rol-
verdeling tussen partners. 
Het is mogelijk zich (tijdelijk) uitsluitend beschikbaar te stet-
len voor deeltijdarbeid, maar dan wei voor ten minste de helft 
van de geldende, volledige werkweek. Bij een werkweek van 
40 uren moet men dus minimaal 20 uren kunnen of willen 
werken. Als dat om bepaalde redenen niet mogelijk is, dan is 
men geen werkloze werknemer in de zin van de RWW. Daar-
naast mag de voorkeur voor een dienstbetrekking voor een be-
paald omvang niet met zich brengen dat men van arbeid met 
een geringer aantal uren (al of niet tijdelijk) afziet. 
Vanzelfsprekend hangt de hoogte van de bijstand samen met 
de mate waarin men zich voor werk beschikbaar stelt. Wie 
maar halve dagen wil werken- en geen werk vindt- krijgt maar 
een halve bijstandsuitkering. Bovendien mag men zich niet on-
beperkt beschikbaar stellen voor arbeid in deeltijd. Als dat na 
een jaar nog niet is gelukt, moet men zich voor een volledige 
dagtaak beschikbaar stellen. 
Deze regeling geldt niet voor werkloze werknemers die om 
medische, sociale of andere redenen zich uitsluitend voor deel-
tijdarbeid beschikbaar kunnen stellen. Aan hen wordt wei vol-
ledige uitkering toegekend, indien zij zich minstens 20 uur be-
schikbaar stellen. 
Gehuwden of samenwonenden mogen zich ook beiden uit-
sluitend voor deeltijdarbeid beschikbaar stellen. Indien zij zich 
tezamen voor een volledige werkweek beschikbaar stellen 
heeft dat geen invloed op de hoogte van de uitkering. Bestaat 
na een jaar geen uitzicht op deeltijdarbeid, dan moet een van 
de partners ofbeide partners zich voor een volledige werkkring 
beschikbaar stellen. 
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10. Conclusies en aanbevelingen 
10.1. Maatschappelijke aspecten 
Ontwikkeling van deeltijdarbeid. 
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Deeltijdarbeid is die arbeid welke vrijwillig, regelmatig en 
volgens arbeidscontract wordt verricht gedurende een gedeelte 
van de dag, van de week ofvan de maand dat korter is dan de 
gebruikelijke arbeidsduur voor de betreffende bedrijfstak of 
organisatie en beloond wordt naar rato van het aantal gewerkte 
uren. 
De uitbreiding van deeltijdarbeid is vooral merkbaar vanaf 
de eerste oliecrisis. De snelle groei van deeltijdarbeid kan wor-
den verklaard uit zowel vraag- als aanbodfactoren. Aan de 
vraagzijde is dit met name de wens van de werkgevers om te ko-
men tot een grotere flexibiliteit . De groeiende arbeidsmarkt-
participatie van met name gehuwde vrouwen is de belangrijkste 
aanbodfactor. Er bestaat een sterke relatie tussen de algemene 
arbeidsmarktparticipatievoet van vrouwen en de ontwikkeling 
van deeltijdarbeid. Ook op instellingsniveau is de omvang van 
deeltijdarbeid sterk verbonden met de mate waarin vrouwelij-
ke arbeidskrachten in dienst zijn. Niet de werkgevers, maar 
vooral de werkneemsters hebben dus de deeltijdarbeid gepous-
seerd. Hoewel de omvang van deeltijdarbeid in Nederland 
sterk gegroeid is , neemt deeltijdarbeid in Nederland, vergele-
ken met andere OESO-Ianden nog een bescheiden plaats in. 
Deeltijdarbeid is geconcentreerd in de (private) tertiaire sec-
tor en is vooral geassocieerd met vrouwelijke werknemers, 
waarvan het merendeel gehuwd is en afhankelijke kinderen 
heeft. Het merendeel van de deeltijdwerkers verricht onge-
schoolde arbeid tegen een relatief- ten opzichte van volletijd-
werkers -I age beloning. Voor vrouwen is de situatie on guns ti-
ger dan voor mannen. 
Het merendeel van de huidige deeltijdbanen is ontstaan op 
verzoek van het zittend personeel. Hierbij speelt de behoefte 
aan het hebben van meer vrije tijd een belangrijke rol. Voor de 
nieuwkomers op de arbeidsmarkt geldt vooral de behoefte tot 
aanvulling van het (gezins)inkomen als motief voor het gaan 
werken in deeltijd. Daarnaast biedt deeltijdarbeid met name 
aan gehuwde vrouwen , gehandicapten , studenten en ouderen 
de mogelijkheid deel te nemen aan het arbeidsproces en vormt 
daarmee, naast het economisch aspect, een bron van menselijk 
contact en persoonlijkheidsontwikkeling. 
Werkloosheid. 
Deeltijdarbeid wordt geacht een bijdrage te leveren tot de 
herverdeling van de werkgelegenheid en daarmee een vermin-
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dering van de geregistreerde werkloosheid tot stand te bren-
gen. Herverdeling van arbeid lost economisch gezien niets op: 
de factoren die ten grondslag liggen aan de huidige werkgele-
genheidscrisis blijven onaangetast. Bovendien is het waar-
schijnlijk dat door het aanbieden van deeltijdbanen zich een 
nieuw arbeidsaanbod- zeker gezien de huidige economische 
recessie- van vooral gehuwde vrouwen, van studenten en van 
kleine zelfstandigen meldt, waardoor met name de verborgen 
werkloosheid wordt bestreden. De huidige economische situa-
tie leidt er bovendien toe dat deeltijdarbeid als bezuinigingsin-
strument wordt gehanteerd: ontslagen volletijdwerkers wor-
den vervangen door deeltijdwerkers , waardoor de verborgen 
werkloosheid of de geregistreerde werkloosheid toeneemt. 
Emancipatie. 
Deeltijdarbeid wordt eveneens geacht een bijdrage te leve-
ren aan een evenwichtiger verdeling van taken tussen mannen 
en vrouwen thuis en buitenshuis. Veelal is het echter zo dat ai-
leen vrouwen in deeltijd gaan werken en de huishoudelijke ta-
ken min of meer alleen verrichten. Deeltijdarbeid leidt daar-
door tot een toeneming van de dubbele belasting bij vrouwen. 
Bovendien heeft bestaande deeltijdarbeid vaak betrekking op 
banen met een laag functieniveau, zodat vrouwen weinig kans 
maken op beter werk , hetgeen een echte emancipatie in de weg 
staat. Deeltijdarbeid zal eerst dan een positieve bijdrage leve-
ren aan de emancipatie indien deze gelijkmatiger verdeeld zou 
worden over mannen en vrouwen en over Iagere en hogere 
functieniveaus . Een veelheid van factoren bepaalt de huidige 
positie van de vrouw in onze samenleving. Met name dient aan-
dacht te worden besteed aan de maatschappelijke voorzienin-
gen en financiele arbeidsvoorwaarden. Gebeurt dit niet, dan 
zal bevordering van deeltijdarbeid rolbevestigend werken . 
Kosten en baten. 
Voor de gemeenschap als geheel kan de invoering van deel-
tijdarbeid , door een verlenging van de arbeidsduur, leiden tot 
een boger rendement van de investeringen in het onderwijs en 
via flexibilisering van de arbeidsmarkt de internationale con-
currentiepositie bevorderen. Macro-economische besparingen 
zijn mogelijk door een betere benutting van het wegennet en 
het voorkomen van piekbelasting in de dienstverlening. Ook 
kan deeltijdarbeid een positief budgettair en kringloopeffect 
hebben. De inkomensongelijkheid tussen huishoudens kan 
toenemen. Daarnaast vereist uitbreiding van deeltijdarbeid 
supplementaire voorzieningen voor kinderopvang etc. 
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Humanisering van de arbeid. 
Deeltijdarbeid stelt de individuele werknemers in staat hun 
voorkeur voor het aantal uren dat men wenst te werken in over-
eenstemming te brengen met het feitelijk aantal uren dat men 
werkt. Dit in tegenstelling tot arbeidstijdverkorting. Daarnaast 
zullen vermoeidheid, verveling en apathie (vooral bij vuil en 
zwaar werk) minder gevoeld worden bij korterwerken. Het la-
gere verzuim onder deeltijdwerkers zegt echter niets over de 
kwaliteit van de arbeid. De mening van de vakbeweging, dat 
deeltijdarbeid de werkverbetering kan vertragen lijkt joist: 
werknemers zijn wei bereid onaangename werkomstandighe-
den te accepteren voor een beperkt aantal uren, welke zij niet 
zouden accepteren bij een volledige werktaak. Bovendien kan 
het feit dat de volletijdwerkers de vervelende klussen of minder 
gunstige arbeidstijden afschuift op de deeltijdwerker, de volle-
tijdwerker de behoefte ontnemen te pleiten voor humanisering 
van de arbeid. De geringere aandacht die de vakbeweging heeft 
voor deeltijdarbeid is een reden voor de deeltijdwerker om zich 
niet te organiseren. Bovendien wordt deeltijdarbeid, vooral in 
de lagere functieniveaus en door vrou'wen verricht , geken-
merkt door een toch allage organisatiegraad. Hierdoor missen 
veel deeltijdwerkers een mogelijk):teid tot overleg. 
Deeltijdarbeid en arbeidstijdverkorting. 
De vakbeweging is van mening dat de invoering van deeltijd-
arbeid een rem betekent op de arbeidstijdverkorting. Deeltijd-
arbeid en arbeidstijdverkorting zijn eerder complementair en 
naast elkaar te gebruiken. Anderzijds heeft arbeidstijdverkor-
ting een remmende werking op de impliciete deeltijdfuncties: 
medewerkers zullen minder vanuit zichzelf de wens tot korter 
werken gaan uiten, ·doordat de werkweek al korter wordt. Het 
is dan de arbeidstijdverkorting die een rem op de invoering van 
deeltijdarbeid vormt. 
Informele economie. 
De groei van de informele economie is vooral het gevolg van 
de hoge werkloosheid en de doorgevoerde arbeidstijdverkor-
ting. Het hoofdmotief voor het werken in de informele sfeer is 
het verwerven van additioneel inkomen. Bij het gaan werken in 
deeltijd staat het hebben van meer vrije tijd voorop en is de 
werknemer bereid_de prijs in de vorm van een inkomensdaling 
te dragen. Het is dan ook niet te verwachten dat gehuwde vrou-
wen met afhankelijke kinderen hun vrije tijd gebruiken voor 
het vervullen van een bijbaantje. Ook de motivatie van jonge-
ren en gehandicapten om in deeltijd te gaan werken sluit moon-
lighting uit. Wei kan wanneer deeltijdarbeid een antwoord is 
op de wens voor meer vrije tijd dit een prikkel vormen voor pri-
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vate activiteiten waaronder het doe-het-zelf werk en het vrij-
willigerswerk. 
1 0.2. Ondernemingsaspecten 
Invoeringsmogelijkheden. 
Op ondernemingsniveau kan deeltijdarbeid, evenals ar-
beidstijdverkorting, aangewend worden voor twee tegenstrij-
dige doelen: als instrument om te rationaliseren en als herver-
delingsinstrument van de arbeid. Onder de huidige economi-
sche situatie zal invoering van deeltijdarbeid veelal een defen-
sief karakter hebben. 
Deeltijdfuncties kunnen binnen een organisatie op een aan-
tal manieren gecreeerd worden; via uitbreiding en vernieuwing 
van taken; via horizontale en verticale functiesplitising; via 
tijdsplitsing en herverkaveling en door invoering van ploegen-
arbeid. AI deze mogelijkheden gaan gepaard met specifieke 
voor- en nadelen. Het aangeven van een rangorde is niet moge-
lijk. Welke methode gekozen wordt dient mente Iaten afhan-
gen van de specifieke situatie en de eisen die men stelt. 
De mogelijkheden voor invoering van deeltijdarbeid binnen 
een organisatie zijn afhankelijk van de structuur en de omvang 
van de organisatie en van de kenmerken van de te splitsen func-
tie. Naarmate er in een organisatie meer verschillende functies 
en meer complexe functies voorkomen zal de invoering van 
deeltijdarbeid meer organisatorische problemen opleveren. 
Echter ook de kenmerken van de functiebekleders en het al of 
niet aanwezig zijn van een specifieke beroepsopleiding bepalen 
de mogelijkheid voor het werken in deeltijd. De technische 
complexiteit van het produktieproces bepaalt eveneens de or-
ganisatorische mogelijkheden van deeltijdarbeid. Zo zullen de 
organisatorische problemen bij invoering van deeltijdarbeid 
grater zijn in kapitaalintensieve dan in arbeidsintensieve be-
drijven. De opvatting dat technologische ontwikkeling beper-
kingen oplegt aan de mogelijkheden van deeltijdarbeid is on-
juist: de introductie van de micro-electronica vergroot de keu-
zevrijheid van de ondernemer en daarmee de mogelijkheden 
voor deeltijdarbeid. De omvang van een bedrijf heeft eveneens 
invloed op de mogelijkheden van deeltijdarbeid. Grote organi-
saties kennen meestal wei enkele unieke en persoonsgebonden 
functies, maar zij zijn niet maatgevend voor de organisatori-
sche consequenties van herverdeling van arbeid en hebben 
vaak een behoorlijke capaciteit op personeels- en organisatie-
beleid om eventuele problemen te lijf te gaan. Onderzoek be-
vestigt dit: grotere ondernemingen schatten de organisatori-
sche problemen als gevolg van de invoering van deeltijdarbeid 
geringer in. Over de relatie tussen bedrijfsgrootte en het aan-
Conclusies en aanbevelingen 173 
deel van deeltijdarbeid I open de onderzoeksresultaten uiteen. 
Dat functies met een lange bewerkingscyclus minder ge-
schikt zouden zijn voor vervulling in deeltijd dan die met een 
korte bewerkingssyclus wordt door een aantal onderzoeken 
niet bevestigd. 
Wanneer de individuele arbeidstijd van de werknemer af-
wijkt van de gemiddelde bedrijfstijd zal speciale aandacht die-
nen te worden besteed aan de informatie- en communicatiesys-
temen in het bedrijf. Echter in veel bedrijven is de gelijkheid 
tussen arbeidstijd en bedrijfstijd reeds lang niet meer aanwezig 
en zijn de noodzakelijke organisatorische aanpassingen allang 
getroffen. Een strakke hierarchische, industriele organisatie 
zal meer problemen hebben bij het inpassen van deeltijdwerk 
in bet werkschema, dan een vlakke , dienstverlenende organisa-
tie. 
Organisatorische aspecten. 
Wanneer deeltijdfuncties op grote schaal worden gevormd 
dient rekening te worden gehouden met de noodzakelijke orga-
nisatorische aanpassingen. Gezien het grote aantal relevante 
factoren, zoals vaardigheden van het personeel, aard van de 
functie en aard van de organisatie, is het niet mogelijk aan te 
geven in welke situatie deeltijdarbeid wei en in welke niet te 
realiseren is zonder grote veranderingen in de bestaande orga-
nisatie. Het feit dat de organisatie aangepast moet worden be-
hoeft op zich zelf geen reden te zijn om deeltijdarbeid niet in te 
voeren. 
Bij de invoering van deeltijdarbeid moet het evenwicht tus-
sen samenhang en gevarieerdheid van de te verrichten taken en 
werkzaamheden binnen elke functie zoveel mogelijk worden 
gehandhaafd en geoptimaliseerd om verarming van functies en 
gebrek aan samenhang daarbinnen te vermijden. Met name 
geldt dit bij herverdeling van taken met een lange cyclustijd en 
weinig handelingen. Hergroepering van taken is dan de meest 
praktische oplossing, zowel vanuit werkgelegenheidsoogpunt, 
als vanuitdoelmatigheidsoogpunt. 
Voor de organisatorische problemen die zich als gevolg van 
de (verdere) invoering van deeltijdarbeid kunnen voordoen op 
het gebied van Ieiding geven, coordinatie en communicatie, 
zijn , zo blijkt uit de literatuur, veelal afdoende oplossingen te 
vinden. Oplossingen kunnen worden gezocht in delegatie van 
bevoegdheden, het beperken van mogelijke vormen van deel-
tijdarbeid, het maken van goede afspraken, schriftelijke en 
mondelinge verslaglegging, betere planning en organisatie. De 
vermeende organisatorische problemen hoeven in de praktijk 
derhalve geen belemmering te vormen voor de bevordering van 
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deeltijdarbeid. Integendeel, de invoering van deeltijdarbeid en 
de doorvoering van de noodzakelijke organisatorische veran-
deringen kunnen de efficientie van de organisatie juist vergro-
ten. Hetgeen tot uitdrukking komt in een grotere flexibiliteit en 
verhoging van de produktiviteit. 
Vanuit het oogpunt van beheersbaarheid van de organisatie 
kan op basis van de literatuur, noch een indica tie worden gege-
ven voor het minimum aantal arbeidsuren per dag of per week, 
noch een maximum aandeel in het totale personeelsbestand 
waarbij deeltijdarbeid nog net interessant is. Wei blijkt uit de 
literatuur dat voor deeltijdfuncties met specifieke taken de mi-
nimale omvang lager kan zijn dan bij de afwezigheid van speci-
fieke taken. Bij de bepaling van het maximale aandeel van 
deeltijdarbeid in het totale personeelsbestand spelen de scho-
ling en de inzetbaarheid van het personeel evenals de organisa-
tievorm en de vorm van de deeltijdarbeid een rol. Beperkte in-
zetbaarheid en de aanwezigheid van veel varianten van deel-
tijdarbeid en van vee! "kleine" deeltijdwerkers drukt het maxi-
maal toelaatbare aandeel van deeltijdarbeid. 
Welke functies in deeltijd? 
Bij de bepaling of een functie zonder bezwaren voor de 
dienst en/of de betrokkene(n) in deeltijd kan worden verricht 
spelen het rendement , de structuur van de functie en de te on-
derhouden contacten een belangrijkerol. 
Het rendement van een functie wordt in belangrijke mate be-
paald door de verhouding tussen de voorbereidende activitei-
ten en de direkt produktieve werkzaamheden. Bij de typist ligt 
die verhouding gunstiger dan bij de beleidsmedewerkers. De 
voorbereidende activiteiten in beleids- en staffuncties vindt 
echter met name door deeltijdwerkers nogal eens buiten werk-
tijd plaats. Voorkomen dient te worden dat deeltijdarbeid het 
tijdsbeslag voor de voorbereidende activiteiten vergroot. Een 
van de belangrijkste instrumenten om rendementsverlies zo-
veel mogelijk te beperken is de manier waarop de functie wordt 
gesplitst. Aanvullende oplossingen kunnen worden gezocht in 
het aanstellen van deeltijdwerkers met een relatief grate erva-
. ring op het betrokken terrein en het intern opzetten van een be-
ter informatiesysteem (samenvattingen, knipselkrant). De in-
voering van deeltijdarbeid kan er toe lei den dater een verschui-
ving optreedt in de voorbereidende activiteiten van deeltijd-
werkers naar voHetijdwerkers. Een oplossing hiervoor kan 
worden gevonden in een betere onderlinge taakafbakening. 
Wanneer de structuur van een functie wordt gekenmerkt 
door kortdurende activiteiten per dag, zal het vaak eenvoudig 
zijn deeltijdfuncties van uiteenlopende omvang en vorm te 
creeren. Bij taken die veel tijd vergen is vooral de mate van hun 
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samengesteldheid van invloed op de mogelijkheid om de func-
tie waarbinnen zij worden verricht te splitsen. Zijn de werk-
zaamheden niet te ingewikkeld en is vooraf de tijdsduur even-
eens ongeveer bekend dan zijn in principe veel vormen van 
deeltijdarbeid denkbaar. De direkte mogelijkheden van deel-
tijdarbeid zijn groter naarmate de afhankelijkheid van anderen 
geringer is en de functionaris bij zijn taakuitoefening minder af-
hankelijk is van variabele inform a tie. 
Bij functiesplitsing dient mente streven naar een zo evenre-
dig mogelijke verdeling van de voor de taken vereiste bespre-
kingen en vergaderingen over de deeltijdfuncties. Flexibiliteit 
van de deeltijdwerker kan hierbij de mogelijkheid van deeltijd-
arbeid vergroten. Men dient er echter van uit te gaan dat de 
deeltijdwerker in zijn privetijd even belangrijke en dringende 
dingen te doen heeft als tijdens zijn werktijd. Een tweede over-
weging bij de te onderhouden contacten is de gewenste be-
schikbaarheid van bepaalde informatie en/of diensten. Deze 
laatste kan in principe worden verzekerd door afspraken te rna-
ken omtrent verslaglegging door de deeltijdwerker van zijn 
werkzaamheden en contacten. Soms is niet alleen de bezetting 
van de functie, maar ook de persoonlijke aanwezigheid van een 
bepaalde functionaris van belang. Dit geldt met name bij con-
tacten met een vertrouwelijk karakter. Deeltijdarbeid kan dan 
toch mogelijk gemaakt worden door bijvoorbeeld een spreek-
uur in te stellen. In sommige gevallen zal de deeltijdwerker ten-
minste continu telefonisch bereikbaar en soms direkt oproep-
baarmoetenzijn. 
Vaak is niet de aard van de functie zelf het belangrijkste cri-
terium voor de beslissing of deze in deeltijd kan worden uit-
geoefend, maar de wijze waarop de functie is ingebed in de or-
ganisatie en de kenmerken van de functiebekleder. 
Op basis van de geraadpleegde literatuur kan worden gecon-
cludeerd dat de invoering van deeltijdarbeid niet zo zeer een 
kwestie is van kunnen, maar van will en. In principe is elke func-
tie, van hoog tot laag, in deeltijd te vervullen. Wei dient aan-
dacht te worden besteed aan een aantal organisatorische aspec-
ten. 
Het succes van de invoering van deeltijdarbeid is in hoge 
mate afhankelijk van de opvattingen, bereidheid en betrokken-
heid van het management op aile niveaus en van de bereidheid 
van het personeel om op vrijwillige basis minder te gaan 
werken. Weerstanden tegen deeltijdarbeid worden vaak niet 
gesteund door ervaringen. Dit geldt op alle functieniveaus. Het 
welslagen van een deeltijdfunctie is tevens afhankelijk van de 
verhouding tussen deeltijd- en volletijdwerkers. Problemen die 
zich hierbi j voordoen liggen deels in de psychologische sfeer. 
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Flexibiliteit. 
Deeltijdarbeid kan bijdragen tot een optimale bezetting van 
de produktiemiddelen binnen een bedrijf, door de grotere soe-
pelheid in de uurregeling. Hierdoor is het tevens mogelijk de 
openingstijden aan te passen aan de verbruiker. Door deeltijd-
arbeid kan de omvang van he! personeelsbestand precies wor-
den afgestemd op de hoeveelheid werk: de inzet van deeltijdar-
beid bij pieken en afwijkende uren vergroot de flexibiliteit van 
de organisatie. Hierdoor kunnen het overwerk van de volletijd-
werkers en daarmee de loonkosten worden verminderd. Deel-
tijdarbeid geeft een onderneming de mogelijkheid goedkope 
en flexibele arbeid te krijgen. Daar de organisatiegraad van 
deeltijdwerknemers laag is, is het in het belang van de onderne-
ming om deeltijdbanen te creeren, zowel in verband met het 
minimaliseren van de loonkosten als voor behoud van haar au-
toriteit in de onderneming. 
Produktiviteit en kwaliteit. 
Uit de literatuur blijkt dat de produktiviteit van deeltijdwer-
kers in het algemeen boger is dan van volletijdwerkers . De pro-
duktiviteit is boger naarmate het dienstverband korter is. De 
oorzaak hiervoor kan worden gezocht in het feit dat bet ar-
beidsrendement in de loop van de dag een dalende ten dens ver-
toont en de minder produktieve uren kunnen worden omzeild . 
Bij deeltijdarbeid in de vorm van deelweek zal het positieve 
produktiviteitseffect in mindere mate optreden. Het positieve 
produktiviteitseffect treedt zowel bij hogere als bij lagere func-
ties op. 
De kwaliteit van het afgeleverde werk door deeltijdwerkers 
is gelijk aan ofhoger dan die van volletijdwerkers. 
Arbeidsmotivatie en betrokkenheid. 
In het algemeen wordt de arbeidsmotivatie van de deeltijd-
werker boger of gelijk geacht aan die van de volletijdwerker. 
Daar waar de arbeidsmotivatie van de deeltijdwerker lager 
wordt geacht , is dit verbonden met de aard van de tewerkstel-
ling (eenvoudig werk; geringe promotiekansen) en de kortere 
duur van het dienstverband. Dat de motivatie van "kleine" 
deeltijdwerkers zich richt op werkzaamheden die op korte ter-
mijn resultaat geven kan er toe leiden dat organisatorische ta-
ken voor rekening komen van de volletijdwerkers en de grotere 
deeltijdwerkers. 
Uit de literatuur blijkt dat de direkte betrokkenheid van 
deeltijdwerkers bij hun werk, evenals de arbeidsmotivatie, bo-
ger of gelijk is aan die van volletijdwerkers. De betrokkenheid 
met het wei en wee van de organisatie waarin de deeltijdwerker 
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werkt wordt geringer geacbt. Dit kan worden teruggevoerd op 
bet feit dat deeltijdarbeid vaak door vrouwen wordt verricbt en 
plaatsvindt in lagere functieniveaus. 
Direkte kosten. 
Onder de direkte kosten vallen bet contractloon en bet overi-
ge uitbetaalde loon, waaronder toeslagen, overwerk en zwart 
loon. Uit de literatuur blijkt dat in een aantal gevallen werkge-
vers aan deeltijdwerkers een lager basisuurloon betalen als aan 
volletijdwerkers met dezelfde bezigbeid. Wat de overige ele-
menten van bet direkte loon betreft is alleen informatie over 
overwerk voorbanden. Deeltijdwerkers bebben in bet alge-
meen eerst recbt op een overwerktoeslag indien zij Ianger dan 
de normale werkdag of werkweek werken. Daarnaast zijn deel-
tijdwerkers gemakkelijk bereid tot enkele overuren. Door 
deeltijdarbeid kan bet personeelsbestand beter afgestemd wor-
den op de boeveelbeid werk, waardoor bet overwerk van volle-
tijdwerkers wordt verminderd en daarmee ook de loonkosten. 
Onderzoek bevestigd dat bedrijven met deeltijdarbeid minder 
overwerk bebben. 
Indirekte kosten. 
De sociale verzekeringspremies, die de werkgever betaalt, 
worden berekend als percentage van bet loon tot een bcpaald 
maximum. Is bet salaris van een volletijdbaan boger dan dit 
maximum dan kan door opsplitsing in deeltijdbanen een stij-
ging van de door de werkgever te betalen premies optreden. 
Ligt bet volletijdsalaris beneden dit maximum dan zal bij op-
splitsing een daling van de premielast optreden, omdat de pre-
mievrije voet relatief zwaarder weegt. Ook met betrekking tot 
de ziekenfondspremie geldt dat, indien bet loon boven de zie-
kenfondsgrens ligt bij volledige betrekking, er veelal van een 
stijging van de premielasten sprake zal zijn als dit loon door 
twee werknemers, in deeltijd werkzaam, wordt verdi end. 
Berekeningen met betrekking tot de loonkosten, inclusief se-
cundaire arbeidsvoorwaarden, geven een tegengesteld beeld: 
in enkele gevallen zijn de kosten voor een deeltijduur vergele-
ken met een volletijduur lager, in een andere berekening voor 
een andere sector boger. Wei geldt algemeen, dat deeltijdar-
beid financieel voor de organisatie bet voordeligst of bet minst 
onvoordelig is bij een laag salarisniveau en een korte arbeids-
duur. De gevolgen van de invoering van deeltijdarbeid voor de 
totale loonkosten van een organisatie zijn afhankelijk van de 
veranderingen in de personeelssamenstelling en de verdeling 
over functie- en salarisniveau. 
178 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
Vaste kosten. 
Invoering van deeltijdarbeid zal als gevolg van de toename 
van het aantal werknemers leiden tot een stijging van de admi-
nistratie- en personeelskosten . Deze stijging is echter gering als 
gevolg van de toenemende automatisering. Bovendien vormen 
de vaste kosten slechts een gering aandeel in de totale kosten. 
Als gevolg van de invoering van deeltijdarbeid kan de hoeveel-
heid benodigde produktiemiddelen- machines, outillage of be-
drijfsruimte- toenemen. Een en ander hangt af van de aard van 
de functie en de wijze waarop deeltijdarbeid wordt toegepast . 
Anderzijds biedt deeltijdarbeid de mogelijkheid , via diversifi-
catie van arbeidstijden, om kapitaalgoederen beter te benut-
ten, zodat de kapitaalkosten per eenheid produkt zullen afne-
men. 
In bepaalde gevallen zal de introduktie van deeltijdarbeid lei-
den tot de oprichting van een ondernemingsraad, hetgeen kos-
tenverhogend werkt. 
Wervingskosten. 
Het oordeel in de literatuur met betrekking tot de wervings-
kosten is niet eenduidig. Het bestaan van een ruim aanbod van 
deeltijdwerkers werkt kostenbesparend, doordat er niet of 
slechts weinig geadverteerd hoeft te worden. De toename van 
het aantal te werven personeelsleden kan leiden tot kostenver-
hoging. De mate waarin de wervingskosten zullen stijgen is af-
hankelijk van de wijze waarop de deeltijdfuncties zijn ge-
vormd. 
Scholingskosten. 
Ook over de invloed van deeltijdarbeid op de scholingskos-
ten wordt in de literatuur verschillend gedacht. Door uitbrei-
ding van het aantal personeelsleden zullen de scholingskosten 
stijgen. Uit Amerikaanse onderzoeken komt naar voren dat 
deeltijdwerkers vaak een hoger opleidingsniveau hebben dan 
volletijdwerkers, waardoor de opleidingskosten geringer kun-
nen zijn. De wijze waarop de functie wordt gesplitst is tevens 
van invloed op de scholingskosten. 
Introductie- en inwerkkosten. 
De totale tijd nodig voor introductie en inwerken zal bij de 
invoering van deeltijdarbeid toenemen als gevolg van de toena-
me van het aantal werknemers. Deze stijging kan deels worden 
ondervangen door het tegelijkertijd inwerken van meerdere 
personen. Stuit de langere inwerkperiode van een deeltijdwer-
ker op ernstige bezwaren dan kan de inwerkperiode bekort 
worden door de deeltijdwerker aanvankelijk op 40-uurbasis 
aan te stellen . De meerkosten worden dan gecompenseerd 
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door een snellere produktiviteit. 
Verloopkosten. 
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Uit de Iiteratuur komt de algemene regel naar voren dat het 
verloop onder deeltijdwerkers boger is dan onder volletijdwer-
kers. Dit hogere verloop bangt sterk sam en met de personeels-
kenmerken van de deeltijdwerker en bet gebruik dat de onder-
nemer er van maakt. In een aantal gevallen kan deeltijdarbeid 
het totale verloop verminderen. Dit geldt als de deeltijdwerk-
nemer het werken op zou moeten geven, wanneer hij of zij niet 
de gelegenheid had om in deeltijd te gaan werken. 
De huidige economische situatie heeft geleid tot een sterke da-
ling van bet verloop binnen het personeelsbestand, wat voor 
bedrijven en instellingen een kostenstijging met zich mee 
brengt, als gevolg van de toename van het gemiddeld aantal 
dienstjaren . Introductie van deeltijdarbeid kan gedeeltelijk 
verloop bewerkstelligen en de kostenstijging beperken. 
Verzuim. 
Uit de literatuur blijkt dat het verzuim van deeltijdwerkers in 
het algemeen lager is dan van volletijdwerkers. 
Verhouding deeltijd- volletijdwerkers. 
Uit diverse studies blijkt dat de voorzichtige uitbreiding van 
deeltijdarbeid door ondernemers voor een deel te verklaren is 
uit het feit dat zij de boge Iatente beboefte aan deeltijdarbeid 
bi j het eigen volleti jdwerkende person eel niet will en wekken. 
Het naast elkaar werken van volletijdwerkers en deeltijd-
werkers kan psycbologiscbe spanningen tussen beide groepen 
oproepen. Wanneer overwogen wordt deeltijdfuncties te vor-
men is het van belang de werknemers in de betrokken arbeids-
groep daarbij ten voile te betrekken. Hiertegenover staat dat 
door deeltijdarbeid de mogelijkheid ontstaat een gunstiger 
dienstrooster voor volletijdwerkers te creeren, hetgeen de col-
legialiteit bevordert. 
Motieven van werkgevers. 
In industriele bedrijven zijn de wensen van de betrokken 
werknemers en de situatie op de arbeidsmarkt de belangrijkste 
motieven voor de invoering van deeltijdarbeid. In de diensten-
sector waar deeltijdarbeid vee! voor komt zijn de motieven 
vooral van bedrijfsorganisatorische aard. De voordelen van 
deeltijdarbeid liggen bier in het opvangen van wisselingen in 
het klantenbezoek en van de onregelmatige werklast. Bij de 
non-profit-organisatie komt daarnaast het "creeren van werk-
gelegenheid" als reden voor. 
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Deeltijdarbeid geeft de mogelijkheid tot het verkrijgen van 
meer financiele ruimte. Dit geldt aileen voor die mensen die 
voor het eerst toetreden tot het arbeidsproces. Voor de mensen 
die een volledige betrekking hadden betekent het gaan werken 
in deeltijd een verlies van inkomen. 
In vee! publicaties wordt gesteld dat deeltijdarbeid lager wordt 
betaald dan volletijdarbeid . Bij vrouwen is de verdeling ongun-
stiger dan bij mannen. Ook wat de overige inkomsten, zoals 
overwerkvergoeding, onkostenvergoeding en emolumenten 
betreft, bevindt de deeltijdwerker zich in een nadelige positie. 
Vooral in lagere functies zal deeltijdarbeid leiden tot een inko-
men beneden het bestaansminimum, dit terwijl deeltijdarbeid 
tot nu toe op het lagere functieniveau het meest voorkomt. 
Rechtszekerheid. 
Voor de werknemer kan- afhankelijk van het soort arbeids-
contract - het werken in deeltijd er toe leiden dat de inkomens-
zekerheid en de rechtszekerheid in het geding komen. Zo zijn 
voor oproepkrachten deze zekerheden volledig afwezig. Bo-
vendien wordt de gewenste grotere vrijheid door de deeltijd-
werker ten delete niet gedaan door de eis van beschikbaarheid. 
Uit de literatuur blijkt dat deeltijdwerkers vaak een meer onze-
kere rechtspositie hebben dan volletijdwerkers. Naarmate de 
flexibiliteit van de arbeidscontracten groter is neemt de onze-
kerheid voor de werknemer toe. De voordelen van de werkge-
ver zijn dus (ten dele) nadelen voor de deeltijdwerker. 
Functieniveau. 
Deeltijdarbeid, zo blijkt uit de literatuur, is geconcentreerd 
in de lagere functieniveaus . In de hogere leidinggevende tunc-
ties komt deeltijdarbeid nauwelijks voor . Vrouwelijke deel-
tijdwerkers hebben veelal een lagere functie dan mannelijke 
deeltijdwerkers met een gelijkwaardig opleidingsniveau. In 
een aantal gevallen blijven de onaantrekkelijke werkzaamhe-
den voor de deeltijdwerker over of krijgen zij meer routinema-
tige arbeid toegewezen. 
Promotie. 
De carrierekansen van deeltijdwerknemers zijn over het al-
gemeen geringer dan van volletijdwerknemers. Dit kan worden 
verklaard uit het feit dat deeltijdwerkers geen promotie willen 
maken en uit het feit dat werkgevers hen geen promotie aanbie-
den. Met name geldt dit voor deeltijdwerkers in de lagere func-
tieniveaus. De promotiekansen kunnen worden vergroot door 
Conclusies en aanbevelingen 181 
deeltijdarbeid ook in hogere functies toe te staan en de instel-
ling van promotieprocedures. 
Voor zover ervaring een belangrijk criterium is voor het rna-
ken van promotie zijn deeltijdwerkers in het nadeel als gevolg 
van hun kortere dienstervaring. In het geval van verticale func-
tiesplitsing zal dit minder gelden, maar is de ervaring eenzijdi-
ger. Ook de persoonlijke capaciteit van de deeltijdwerkers be-
palen de promotiekansen en promotiemogelijkheden. 
Persoonlijkheidsontwikkeling. 
Naast het verbeteren van de financiele positie biedt deeltijd-
arbeid diverse groepen de mogelijkheid tot menselijk contact 
en persoonlijkheidsontwikkeling. Zonder de mogelijkheid van 
deeltijdarbeid zou een belangrijk deel van deze mensen hun be-
roepsactiviteit moeten opgeven. 
Emancipatie. 
Uit de literatuur blijkt dat het in deeltijd werken van vrou-
wen niet gepaard gaat met grotere gelijkheid in taakverdeling 
tussen mannen en vrouwen thuis, maar leidt tot een toeneming 
van de dubbele belasting bij vrouwen. Ook het feit dat deeltijd-
arbeid vaak betrekking heeft op banen met een laag functieni-
veau en met geringe promotiekansen staat een echte emancipa-
tie in de we g. 
Vrijetijd. 
Een belangrijk voordeel van deeltijdarbeid voor de werkne-
mer is dater meer tijd beschikbaar is voor andere dingen. Het 
feit dat de gemiddelde arbeidsintensiteit voor deeltijdwerkers 
boger ligt dan voor volletijdwerkers houdt in dat een deel van 
de rustdagen zich verplaatst naar de vrije tijd. Het Iagere ver-
zuim houdt eveneens een verschuiving in van de tijd nodig voor 
persoonlijke verzorging van de werktijd naar de vrije tijd. Ho-
ger gekwalificeerde functionarissen verrichten vaak arbeid in 
hun vrije tijd die direkt of indirekt van nut is voor hun werk. 
Ook overwerk en de relatief Iangere reistijden leggen beslag op 
de vrije tijd. 
Voldoening. 
Het geringere verzuim van deeltijdwerkers kan een indirekt 
bewijs zijn dat deeltijdarbeid meer voldoening geeft. Deeltijd-
arbeid geeft. de mogelijkheid de voorkeur voor het aantal te 
werken uren in overeenstemming te brengen met het feitelijke 
gewerkte aantal uren. 
Motieven van werknemers. 
Voor de nieuwkomers op de arbeidsmarkt geldt de financiele 
overweging als belangrijkste motief voor het gaan werken in 
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deeltijd. Voor de mensen die een volletijdbaan ruilen voor een 
deeltijdbaan geldt het hebben van meervrije tijd als belangrijk-
ste motief van deeltijdarbeid . Volletijdwerkers zien vooral op 
tegen de financiele gevolgen van deeltijdarbeid. Ook de econo-
mische ontwikkeling, de bezuinigingen, de arbeidstijdverkor-
ting en overheidsmaatregelen zoals de tweeverdienerswet zijn 
van invloed op de bereidheid tot deeltijdarbeid. 
10.4. Arbeidsvoorwaarden 
Gelijkwaardigheid tussen deeltijdarbeid en volletijdarbeid is 
noodzakelijk, wil deeltijdarbeid als middel gebruikt worden 
om de beschikbare arbeid rechtvaardig te verdelen. Deze ge-
lijkwaardigheid dient niet aileen betrekking te hebben op het 
beleid van de onderneming en het stelsel van sociale zekerheid, 
maar ook op de arbeidsvoorwaarden die op deeltijdwerkers 
van toepassingzijn. 
Met betrekking tot de arbeidsvoorwaarden geldt dit in een 
aantal gevallen niet. Een aantal wetten beperkt zijn werkings-
sfeer tot werknemers die tenminste een bepaald aantal uren per 
week werkzaam zijn. Zo beperkt de werkingssfeer van de Wet 
Minimumloon en Minimumvakantietoeslag en de Wet op de 
Ondernemingsraden zich tot werknemers die meer dan eender-
de van de normale arbeidsduur verrichten . Vooral de "kleine" 
deeltijdarbeid valt daardoor buiten hun bescherming. Dit geldt 
eveneens voor de in bepaalde bedrijfstakken en ondernemin-
gen geldende CAO's. Bovendien zijn in een aantal gevallen de 
in de CAO's voor werknemers neergelegde rechten in het ge-
heel niet of slechts beperkt op deeltijdwerkers van toepassing. 
Aanstelling en ontslag; proeftijd. 
Door werkgevers kan de wettelijke maximale proeftijd van 
twee maanden worden ontdoken door een arbeidsovereen-
komst voor bepaalde tijd, bijvoorbeeld een half jaar, te sluiten. 
In dat geval geldt geen opzegtermijn en heeft de werknemer 
geen ontslagbescherming. Uit onderzoek in de industrie blijkt 
dat voor deeltijdwerkers een langere proeftijd geldt dan voor 
volletijdwerkers. 
Criteria als diensttijd en leeftijd bij ontslag zijn indirekt dis-
criminerend voor deeltijdwerkers. Ook andere uitgangspun-
ten, zoals persoonlijke en sociale omstandigheden , leiden tot 
rechtsongelijkheid. In de praktijk worden deeltijdwerkers 
(niet-kostwinners) bij gedwongen ontslag vaak als eersten ont-
slagen. In sommige gevallen worden hulpkrachten niet meer 
opgeroepen , waarmee wordt verondersteld dat zij in hun ant-
slag berusten. 
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Hetloon. 
De Wet Gelijk Loon voor Vrouwen en Mannen geeft vrou-
wen het recht op een loon gelijk aan het loon van mannelijke 
werknemers voor gelijkwaardige arbeid ongeacht het aantal 
uren dat gewerkt wordt. Via deze wet heeft ook de "kleine" 
deeltijdwerker recht op een evenredig deel van het minimum-
loon. 
Vrijwel elke CAO geeft een a parte regeling voor de loonshoog-
te van deeltijdwerkers, meestal naar evenredigheid van het 
aantal gewerkte uren. In geen enkele CAO is het uurloon van 
de deeltijdwerker lager dan dat van de volletijdwerker. Het 
omgekeerde treffen we wei aan. 
Als gevolg van premie-inhoudingen- kan het nettoloon tussen 
volletijdwerkers en deeltijdwerkers bij eenzelfde bruto uur-
loon verschillen. Uit diverse onderzoeken blijkt dat deeltijdar-
beid lager wordt betaald dan volletijdarbeid. Voor vrouwen is. 
deze situatie ongunstiger dan voor mann en. 
Vakantiedagen en vakantiegeld. 
Iedere werknemer heeft recht op een vakantie van tenminste 
drie maal het bedongen aantal arbeidsdagen per week. Door-
dat de omvang van de vakantieaanspraken, zowel in de wet als 
in de CAO's in dagen is uitgedrukt, heeft de aanspraak naar 
evenredigheid wei betekenis voor deeltijdwerkers die twee da-
gen per week werkten, maar niet voor deeltijdwerkers die vijf 
dagen per week gedurende vier uur werkten. De laatste heeft 
recht op hetzelfde aantal dagen vakantie als de volletijdwerker. 
De evenredigheid heeft dus betrekking op het aantal uren 
vakanti_e. Ook indien het aantal uren per week wisselt of deel-
tijdarbeid op losse uurbasis wordt verricht is het uitdrukken 
van vakantieaanspraken in uren de enige oplossing. Bovendien 
kan bij overgang van volletijdarbeid naar deeltijdarbeid hier-
mee rekening worden gehouden. 
Volgens de Wet Minimumloon en Minimumvakantiebijslag 
heeft iedere werknemer recht op een minimumvakantiebijslag, 
berekend als een percentage van het loon. Deze wet geldt niet 
voor werknemers die minder dan eenderde van de normale ar-
beidsduur verrichten. Uit onderzoek blijkt dat in de detailhan-
del eenderde van de vestigingen de toeslag aan vaste hulp-
krachten niet beta ald. 
Overwerk. 
De in de meeste CAO's opgenomen regeling en bij de over-
heid geldende regeling dat er eerst sprake is van overwerk in-
dien werk wordt verricht in uren die de normale arbeidsduur 
overschrijden is discriminerend voor deeltijdarbeid. Een op-
lossing hiervoor is van overwerk te spreken als de overeengeko-
men werktijd wordt overschreden. 
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Buitengewoon verlof. 
Evenals de wet geven de CAO's geen aparte regeling voor 
verlofdagen van deeltijdwerkers. Het buitengewoon verlof 
wordt uitgedrukt in dagen of uren, afhankelijk van de omstan-
digheid waarvoor het gegeven wordt. Uit onderzoek blijkt dat 
in de detailhandel in een aantal gevallen bij buitengewoon ver-
Iof niet werd doorbetaald. Voor de vaste hulpkrachten gold dit 
voor meer dan de helft van de bedrijven. De "kleine" deeltijd-
arbeid wordt dus ook hier benadeeld. De vakbeweging staat op 
het standpunt dat volletijdwerkers en deeltijdwerkers aileen 
recht hebben op een verlofdag voor bijvoorbeeld een x-jarig 
huwelijksfeest , als het toevallig een werkdag is . Werkt de werk-
nemer niet op die dag , dan heeft hij of zij pech gehad. Deze re-
geling leidt er op lange termijn toe dat de rechten ongeveer pro-
portioneel worden toegekend aan de gewerkte uren. Proble-
men kunnen hierbij ontstaan alsop een aantal werkdagen per 
week wordt gewerkt of flexibele werktijden gelden. Redelijk-
heid dient dan voorop te staan. 
~edezeggenschap. 
In de Wet op de Ondernemingsraden wordt een onderscheid 
gemaakt tussen bedrijven , verdeeld naar grootte. In tegenstel-
ling tot in grate ondernemingen (100 of meer werknemers) tel-
len in middelgrote ondernemingen (35-100 werknemers) deel-
tijdwerkers die minder dan 13 uur per week werken niet mee bij 
de bepaling van het totale aantal werknemers en bezitten zij 
geen actief en passief kiesrecht. In de kleine ondernemingen 
(10 tot 35 werknemers) kan deze "kleine" deeltijdwerkers bo-
vendien de toegang tot de tweejaarlijkse medezeggenschap 
worden geweigerd. 
In de wet wordt voor onderling beraad en overleg tijdens 
werktijd een minimum van 60 uren per jaar gegeven. Hierdoor 
mag de deeltijder relatief meer tijd aan ondernemingsraadwerk 
besteden. 
De in de CAO's opgenomen evenredige toekenning van uren 
betekent dat de deeltijdwerker minder werkuren ter beschik-
king worden gesteld en deze verplicht is of zijn ondernemings-
raadwerk minder goed te doen of dat deels in zijn vrije tijd te 
doen. Dit maakt het voor de deeltijdwerker niet aantrekkelijk 
zitting te nemen in de ondernemingsraad. 
Onkostenvergoeding. 
De meest voorkomende vergoedingen zijn die van ieiskos-
ten, studiekosten, onkosten en verhuiskosten. Vaak worden 
niet de werkelijk gemaakte kosten vergoed, maar wordt een 
vast bedrag uitbetaald . Dit bedrag wordt voor deeltijdwerkers 
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evenredig verlaagd. Voor de reiskostenvergoeding betekent dit 
een benadeling van de deeldagwerker ten opzichte van de deel-
weekwerker. De pro rato-onkostenvergoeding is ongewenst 
omdat de onkostenvergoeding tot functie heeft de gemaakte 
onkosten te vergoeden. Deze regelingen dienen voor deeltijd-
werkers in principe op gelijke wijze als voor volletijdwerkers 
toegepast te worden. 
Regelingen voor oudere werknemers. 
Het recht op vermindering van de werktijd met behoud van 
salaris is in vee) CAO's neergelegd. De meeste CAO's kennen 
aileen aan volletijdwerkers dit recht op extra vrije tijd toe, zo-
dat deeltijdwerkers in bet geheel niet van deze regeling kunnen 
profiteren. Een aantal CAO's kent deeltijdwerkers een evenre-
dige aanspraak toe. 
Ook de in een aantal CAO's opgenomen VUT-regelingen 
zijn niet van toepassing voor deeltijdwerkers. 
Bij de bepalingen met betrekking tot het niet verplicht kun-
nen worden tot overwerk kunnen problemen onstaan met be-
trekking tot bet be grip overwerk. 
Er wordt derhalve van uit gegaari dat oudere deeltijdwerkers 
geen bescherming behoeven en zij hun arbeidsplaats niet kun-
nen vrijmaken voor jongere werknemers. 
Pensioen 
Vanuit bet recht op AOW-pensioen of op weduwen- en we-
zenpensioen krachtens de A WW maakt bet niet uit of men in 
deeltijd werkt. Wei is bet zo dat de positie van man en vrouw in 
beide wetten niet gelijk is. Daarnaast bestaat er een grote ver-
scheidenheid van aanvullende pensioenregelingen, ambtelijke 
pensioenregelingen en collectieve pensioenverzekeringen bij 
particuliere maatschappijen . Pensioenregelingen sluiten soms 
bepaalde groepen werknemers, bijvoorbeeld schoonmaakper-
soneel dat vaak in deeltijd werkt, uit van deelname. Gebruike-
lijk is dat de pensioenregeling een ondergrens kent voor wat be-
treft de arbeidstijd of bet loon. Met name de kleine deeltijdar-
beid wordt hierdoor benadeeld. 
Voor degene die van volletijd overgaan naar deeltijd tot aan 
hun pensioenleeftijd kan dit een verlies aan pensioenrechten 
betekenen, hetgeen belemmerend werkt op de bereidheid om 
deeltijdarbeid te gaan verrichten. 
Met uitzondering van enkele aanvullende pensioenregelingen 
is niet, of slechts voor zeer specifieke omstandigheden, voor-
zien in een weduwnaarspensioen , maar aileen in een weduwen-
pensioen. 
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10.5. Sociale Zekerheid 
De deeltijdwerker, met name de "kleine" deeltijdwerker, 
wordt benadeeld ten opzichte van de volletijdwerker door de 
sociale zekerheidsregelingen. Daarnaast vindt er discriminatie 
plaats tussen de verschillende vormen van deeltijdarbeid ( deel-
dag, deelweek en deelmaand). 
Degene die minder dan 15% van het minimumloon verdient 
is uitgesloten van uitkering krachtend de AA W. De op een mi-
nimumgezinsinkomen afgestemde grondslagbepaling in de 
AA W benadeelt vooral het gaan werken in deeltijd voor korte 
duur en/of tegen een Iaag loon. 
Naast personen die werkzaam zijn krachtens een arbeids-
overeenkomst is een aantal personen onder de werkingssfeer 
van de sociale verzekering gebracht. Het betreffen de thuiswer-
ker en zijn hulp, musici, beroepssporters, uitzendkrachten en 
degene die feitelijk persoonlijke arbeid tegen betaling verricht. 
Deze gelijkstelling geldt niet voor de thuiswerker en zijn hulp 
die doorgaans minder dan 2/5 van het minimumloon verdient 
en voor personen die feitelijk persoonlijke arbeid verrichten op 
minder dan twee dagen per week. De deeltijdwerker is niet ver-
zekerd voor de Ziektewet, de WAO en de ZFW gedurende de 
weken dat hij niet werkt. Het premieloon is aan een maximum 
gebonden en wordt niet evenredig verlaagd bij deeltijdarbeid. 
Dit kan voor zowel de werknemer als de werkgever tot een ho-
gere premiedruk leiden. Bij een deelweek of deelmaand zal 
minder van de premiefranchise in de WAO worden geprofi-
teerd. De halvering van dit premievrije bedrag, indien de werk-
nemer doorgaans minder dan vier uur per dag bij dezelfde 
werkgever werkt, betekent een premieverhoging voor degene 
die korter dan een halve dag werkt. De W AO-uitkering is een 
aanvulling op de AA W-uitkering. Vee! deeltijdwerkers zullen 
vanwege de laagte van hun inkomen vaak geen recht op een 
W AO-uitkering hebben. 
Er is eerst sprake van werkloosheid in de zin van de WW en 
de WWV indien het verlies aan werk acht uur of meer bedraagt. 
De eis van voldoende bindingsdagen werkt discriminerend 
voor de deelweek- en deelmaandwerkers. Bij deeltijdwerk met 
een onregelmatig arbeidspatroon, waarbij minder dan twee da-
gen per week is gewerkt tell en die bewuste dagen niet mee voor 
de berekening van bet aantal vereiste bindingsdagen. Er is dus 
sprake van een benadeling van deeltijdwerkers met een onre-
gelmatig arbeidspatroon. 
De WW kent een minimumdagloon. Indien men minder dan 
het normale aantal uren werkt wordt dit bedrag naar evenredig-
heid verlaagd. Deze regeling is slechts van toepassing op kost-
winners . Dit betekent dat deling van loonarbeid tussen man en 
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vrouw nadelig is. Voor degene die geen volledige werkweek 
vervult geldt de loonsuppletie-regeling in bet kader van de WW 
en de WWV niet. 
Voor deeltijdwerkers zonder gangbaar arbeidspatroon is 
sprake van een vast arbeidspatroon in bet kader van de WW en 
de WWV indien zij dit gedurende twee jaar bebben geprakti-
seerd. Dit betekent dat een vrouwelijke werknemer die over-
dag in de buisbouding werkzaam is en in de avonduren betaalde 
arbeid verricbt pas na twee jaar een vast arbeidspatroon beeft 
ontwikkeld. Het feit dat de werkloze deeltijdwerker, met bet 
oog op de inscbakeling in bet arbeidsproces, bereid moet zijn 
een in tijdsduur normale taak te aanvaarden betekent een be-
nadeling. 
Door de overgang naar deeltijdarbeid kan de grens worden 
overscbreden waarbeneden de verzekerde geen kostwinner 
meer is waardoor de gratis medeverzekering vervalt in bet ka-
der van de ZFW. Daar de werking van de ZFW, in tegenstelling 
tot andere werknemersverzekeringen, onafhankelijk is van bet 
verdiende loon en dus niet evenredig is met de verscbuldigde 
premie boudt dit een bevoordeling in van deeltijdarbeid, met 
name die tegen een laag loon. Dit voordeel vervalt indien de 
partner in deeltijd gaat werken en voordien gratis medeverze-
kerd was. Dan zijn heiden premieplicbtig. 
De RWW-regeling is recentelijk gewijzigd , waarbij rekening 
wordt gebouden met deeltijdarbeid. 
De in deeltijd werkende ambtenaar betaalt niet alleen meer 
premie ziektekosten, maar oak meer loonbelasting dan devol-
letijdwerker met betzelfde brutosalaris. Voor in deeltijd 
werkende partners kan een verdubbeling van de premielast op-
treden voor werknemersverzekeringen. 
In boeverre deeltijdarbeid wordt benadeeld bangt af van de 
individuele omstandigbeden van de deeltijdwerker. Factoren 
die bierbij een rol spelen zijn de aard van de arbeid en de aard 
van bet arbeidspatroon, de gezinssituatie, bet al of niet kost-
winner zijn en de Ioonsboogte. Met name de kleine deeltijdar-
beid wordt gediscrimineerd. 
Bevordering van deeltijdarbeid vereist een gelijke bebande-
ling aan die van volletijdarbeid. Niet alleen zal moeten worden 
gestreefd naar evenredige premielast en evenredig verzekerd 
risico, maar oak naar evenredige prestatie en effectuerings-
voorwaarden. Oak dient de discriminatie te worden weggeno-
men tussen de verscbillende vormen van deeltijdarbeid. Een 
mogelijke oplossing van deze problemen kan worden gezocbt 
in een verdergaande individualisering van de sociale zekerbeid 
en een ontkoppeling van inkomen en arbeid. 
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10.6. Bevordering van deeltijdarbeid 
Tot slot enkele opmerkingen met betrekking tot het te voe-
ren beleid ter bevordering van deeltijdarbeid. 
De voordelen van deeltijdarbeid voor de werknemer liggen 
voornamelijk buiten het werk in de vorm van meer vrije tijd. 
Specifieke voordelen in het werk zelf zijn er nauwelijks. Dena-
delen van deelti j darbeid voor de werknemer, welke een belem-
mering vormen voor het gaan werken in deeltijd, liggen zowel 
in de onderneming en de samenleving als geheel, als ook in het 
werk zelf. Deze betreffen ondermeer de geringe carrieremoge-
lijkheden, de geringe rechtszekerheid, het functieniveau en het 
voor deeltijdarbeid onvriendelijke stelsel van sociale zeker-
heid. 
Het belangrijkste voordeel van deeltijdarbeid voor de onder-
neming is de hogere flexibiliteit van de organisatie. Voor de 
problemen op het gebied van het Ieiding geven, de coordinatie 
en de communicatie zijn, zo blijkt uit de literatuur, oplossingen 
te vinden. Bedrijven overschatten de nadelen van deeltijdar-
beid en onderschatten de voordelen. Onbekend maakt onbe-
mind. Naast de weerstanden van meer sociaal psychologische 
signatuur, zijn het vooral de onduidelijkheden in het kosten en 
batenvlak die de beslissing aldan niet (meer) deeltijdarbeid in 
te voeren, ongunstig bei'nvloeden. Informatie over deeltijdar-
beid aileen is echter niet voldoende, maar ook een goed door-
dacht beleid ten aanzien van deeltijdarbeid dient ter stimule-
ring altijd vooraf te gaan aan de vraag. Het ontbreken van een 
dergelijk beleid is mogelijk een van de redenen dat deeltijdar-
beid tot nu toe marginaal en secundair is gebleven en de deel-
tijdwerker vaak niet voor vol wordt aangezien in het bedrijf. 
Een voor iedereen herkenbaar beleidsplan om het imago van 
deeltijdarbeid te verbeteren is van essentieel belang om de 
weerstanden tegen deeltijdarbeid te overwinnen. Uit de litera-
tum blijkt dat de weerstanden met name bij de leidinggevende 
zelf liggen. De Ieiding zal zich moeten overtuigen van het recht 
op deeltijdarbeid voor de werknemer en de voordelen van deel-
tijdarbeid voor de organisatie. De Ieiding moet zich dus gran-
dig op de hoogte steilen van aile aspecten van deeltijdarbeid. 
Aile betrokkenen dienen over een beleidsvoornemen uitvoerig 
te worden ingelicht. Van belang is overlegorganen als de onder-
nemingsraden en de bonden daarbij in een vroeg stadium te be-
trekken. Eventueel kan een begeleidingscommissie worden in-
gesteld, waarin deskundigen en vertegenwoordigers uit diverse 
geledingen van de organisatie zitting hebben, die een actieplan 
voorbereiden en uitwerken. Uit de Enquete-Berenschot (1984) 
blijkt dater een basis-overeenkomst over de doeleinden en de 
voor- en nadelen van deeltijdarbeid bestaat tussen bedrijfslei-
Conclusies en aanbevelingen 189 
ding en ondernemingsraad. Beiden staan positief tegenover 
deeltijdarbeid. Er is dus een basis voor over leg. 
In de voorbereidingsfase dienen de volgende onderwerpen 
aan de orde te komen: analyse van de arbeidsmarkt, voor- en 
nadelen van deeltijdarbeid voor de onderneming of onderdelen 
van de onderneming; kosten/batenanalyse; formulering van de 
uitgangspunten met betrekking tot de invoering van deeltijdar-
beid; analyse van de aanwezige (emotionele) voorwaarden van 
be lang ten aanzien van het welslagen ( acceptatie) van de invoe-
ring van deeltijdarbeid en inventarisatie van wettelijke voor-
schriften en rechtspositionele aspecten. In de implementatiefa-
se wordt vervolgens deeltijdarbeid daadwerkelijk ingevoerd. 
In de laatste fase, de evaluatiefase,wordt een terugkoppeling 
gemaakt naar de oorspronkelijke geformuleerde uitgangspun-
ten. Onderzocht dient te worden welke problemen zich naar 
aanleiding van de invoering van deeltijdarbeid hebben voorge-
daan, waarna het oorspronkelijke plan eventueel bijgesteld 
kan worden. Het betreft hier met name de organisatorisch-
technische aspecten en de informatie- en communicatieproces-
sen. 
De maatschappelijke voordelen van deeltijdarbeid zijn de 
herverdeling van arbeid en de emancipatie. Gelijkwaardigheid 
tussen deeltijdarbeid en volletijdarbeid is noodzakelijk, wil 
deeltijdarbeid als middel gebruikt worden om de beschikbare 
arbeid rechtvaardig te verdelen. Deze gelijkwaardigheid dient 
zowel betrekking te hebben op het ondernemingsbeleid, de ar-
beidsvoorwaarden als op het stelsel van sociale zekerheid. Tot 
op heden zijn deze drie vooral gericht op de volletijdwerker en 
wordt deeltijdarbeid als een marginaal verschijnsel be-
schouwd. De hieruit resulterende benadeling van deeltijdar-
beid vormt een belangrijke belemmering voor de individuele 
werknemer om op vrijwillige basis in deeltijd te gaan werken. 
Deze belemmeringen kunnen worden ondervangen door in 
CAO-afspraken, in het stelsel van sociale zekerheid, in het ar-
beidsrecht, in pensioenregelingen etc. meer aandacht te scherr-
ken aan deeltijdarbeid. De overheid kan hierbij door wettelij-
ke erkenning van het recht op deeltijdarbeid en volletijdarbeid 
en door het innemen van een voortrekkersfunctie een belang-
rijke voorwaarde-scheppende taak hebben. Het recht op deel-
tijdarbeid zal zijn uitstraling hebben op bovengenoemde terrei-
nen waardoor acceptatie van deeltijdarbeid wordt bevorderd. 
190 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
Geraadpleegde literatuur 
AFDELING PERSONEELSZAKEN PROVINCIE 
DRENTHE, 
Rapport inzake de mogelijkheden tot het verruimen van de 
faciliteiten voor deeltijdarbeid, Assen, 1976. 
ALBEDA,W:, 
Arbeidstijdverkorting, een weg uit de depressie, in: 
GRUMBKOW, von, J., en GODSCHALK, J.J. (red), So-
ciale aspecten van arbeidstijdverkorting, Lisse, 1984. 
ALBERS,O., . 
Arbeidsrechtelijke aspectenvan deeltijdarbeid, in: 
ALBERS, 0. e .a., Deeltijdarbeid, Deventer, 1983. 
ALBERS, 0., HUIZINGA, H., NENNIE, J.A., STRIJBOS, 
J.F.M., 
Deeltijdarbeid, Deventer, 1983. 
ALDEN,J., 
A comparative analysis of moonlighting in Great Britain 
and the USA, Industrial Relations Journal, vol.13, no.2, 
1982. 
BAROIN,D., 
Le travail a temps partie! en France, in: JALLADE, J.-P 
(red.), L'Europeatempspartiel, Pa!:is, 1982. 
BERGH, van den, R.C., WITTELSBURGER, H., 
Working Time Reductions and Unemployment, the Confe-
rence Board in Europe, New York , 1981. 
BRINK, van den, A., 
Deeltijdarbeid, Delft, 1977. 
BRUNTZ, F., 
L'emploi des femmes a temps partie! dans les pays industria-
lises, Revue Internationale du Travail, 86, 1962. 
BRUYN-HUNDT, M., 
Deeltijdwerk, Deventer, 1982. 
CALMY,M.,JOYE,M.,ORTIS,A., WAGNER,D., 
HUSSY,J., 
Les femmes de formation universitaire et le travail a temps 
partie/, AGFU, Geneve, 1980. 
CASEY,B., 
Massnahmen zur Forderung der Teilzeitarbeit: Erfahrun-
gen in Belgien, Frankreich, Grossbritannien , den Nieder-
landen und die Bundesrepubliek Deutschland, Mitteilungen 
aus der Arbeitsmarkt und Berufsforschung, no.4, 1984. 
COHEN, A., GADON, H., 
Alternative work Schedules, Reading, 1978. 
CO MITE VERONTRUSTE DEELTIJDERS, 
Spijt van deeltijd, Den Haag, 1984. 
Geraadpleegde literatuur 191 
COMMISSIE VOOR ONTWIKKELINGSPROBLEMA-
TIEK VAN BEDRIJVEN (COB/WER), 
Deeltijdarbeid nu en in de toekomst. Verslag van een schrifte-
lijkeenquete, Den Haag, 1984. 
COMMISSIE SOCIALE VERZEKERINGEN (SER), 
Advies omzetting voltijd-functies in deeltijd-functies, Den 
Haag, 1983. 
CORNUIT, J.R.N.A., 
De "glamour" van deeltijdarbeid, lntermediair, 2 oktober 
1981. 
COSSEY, H.,PETEGHEM, van,J., 
Arbeidstijdregeling: deeltijdse arbeid, Hoger Instituut voor 
de arbeid, Leuven, 1976. 
COUZIJN, J.C.M.,JANSSEN,J.F.J. en WELP, P.J., 
Deeltijdarbeid wat heb je eraan?, Intermediair, 30 november 
1979. 
CRINIUS, W.,SCHAFT, W., 
Teilzeitbeschiiftigung im offentlichen Dienst, Hamburg, 
1976. 
CRONE,F.J.M., DRIEHUIS, W.,LUTZ, C.H.M., 
SANDERS, B.M., 
Experiment bevordering deeltijdarbeid, Dee/2: Onderzoek, 
Den Haag, 1982. 
Deeltijdarbeid bij de overheid, Abva Kabo, Zoetermeer, 
1984. 
Deeltijdarbeid, hoe werkt dat?, Recht & Raad, Deventer, 
1984. 
Deeltijdarbeid in gemeenten, Adviescommissie voor ge-
meentelijk personeelsbeleid van de Vereniging van Neder-
landse Gemeenten, Utrecht, 1981. 
DEDEM, W., DOLLE, J., LENNE, L., SARABER, M., 
STRIJKER, T., 
Deeltijdarbeid bij de gemeente Rotterdam, Rotterdam, 1978. 
DEUTERMANN, W.V. Jr., BROWN, S.C., 
Voluntary part-time workers: a growing part of the labor 
force, Monthly Labor Review, June 1978. 
DOMMEN,B.,FLORINETTI,L.,HEIN,C., 
Le travail a temps partie!: pour ou contre? Le point de vue 
des employers Genevois, AGFU, Geneve, 1982. 
DORENBOS,J., SCHEPENS, Th., VISSERS,A., 
Arbeid en Arbeidstijdverkorting onderzocht, IV A, Tilburg, 
1985. 
DRIEHUIS, W., BRUYN-HUNDT, M., 
Enige effecten van arbeidstijdverkorting, Economisch Sta-
tistische Berichten, 21 maart 1979. 
192 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
DRIEHUIS, W., VRIJE,de,P.A., 
Vooronderzoek experiment bevordering deeltijdarbeid. Lite-
ratuurstudie, Den Haag, 1981. 
DRIEHUIS, W. 
Bedrijfseconomische aspecten van deeltijdarbeid, in 
SCHILFGAARDE, van, P. (red.), 1984. 
DIJK, vanE., 
Ervaringen bij Van Melle Nederland. Verschillende toepas-
singen bij laaggeschoolde arbeid, in SCHILFGAARDE, 
van P. (red.), 1984. 
DIJKSTRA, A., 
Leeftijdspecifieke verschillen in gezondheid en ziektever-
zuim tussen deeltijdwerkers, volletijdwerkers en overwer-
kers, in: GRUMBKOW, von, J. en GODSCHALK, J.J., 
(red.), 1984. 
ECK, vanE.,MOORSEL, van, W., 
Part-time werk onderzocht, Amsterdam, 1978. 
ECONOMISCH INSTITUUT VOOR HET MIDDEN- EN 
KLEINBEDRIJF, 
Part-time arbeid in de detailhandel, Den Haag, 1975 (ElM-
rapport). 
ED01, 
(EMANCIPA TIE EN DEELTIJDARBEID ALS AS PEC-
TEN VAN HET OVERHEIDSBELEID), 
Algemene beschouwingen en rechtspositie, Den Haag, 1977. 
ED02, 
De deeltijdwerkers bij de ministeries, Den Haag, 1978. 
ED03, 
De emancipatie-aspecten van het overheidspersoneelbeleid, 
Den Haag, 1979. 
ED04, 
De deeltijdarbeidproblematiek, analyse en aanbevelingen, 
Den Haag, 1979. 
ED04a, 
Literatuurrapport deeltijdarbeid, Den Haag, 1979. 
Een dee[ van het geheel, FNV-nota over deeltijdarbeid, Am-
sterdam, 1981. 
Employment Outlook, OECD, 1983. 
EPPPING, R., MEUTER, G., 
Teilzeitarbeit bei Beambtinnen, Stuttgart, 1977. 
European Industrial Relations Review, nr. 137, juni, 1985. 
FNV-SEKRETARIAAT VOOR VROUWELIJKE WERK-
NEMERS, 
Kiezen voordelen, Amsterdam, 1979. 
GALAN, de, C., MITTENBURG, van, A.J .M., 
Economie van de arbeid, Alphen aan den Rijn/Brussel, 
1985. 
Geraadpleegde literatuur 
GAUGLER, E., GILLE, G., PAUL, H., 
Teilzeitarbeit, Ludwigshafen, 1981. 
193 
GERARDS, H., GRA VEND EEL, A., HAREN NO MAN, 
van, D.J., HOMMINGA, S., LANDSMAN, D., 
Deeltijdarbeid, Den Haag, 1980. 
GINNEKEN, van, W., 
Employment and the reduction of the work week: a compa-
rison of seven European macro-economic models, Interna-
tional Labor Review, vol. 123, no.1, 1984. 
GOORBERGH, van den, W.M., POLAK, F.L., 
STALPERS, J.A., UYL, den,J.M., 
Minder Werken? Een nieuwe verdeling en waardering van 
arbeid, Leiden/Antwerpen, 1979. 
GRUMBKOW, von,J. , GODSCHLAK,J.J. (red.), 
Sociale aspecten van arbeidstijdverkorting, Lisse, 1984. 
GRUMBKOW,von,J.,GODSCHALK,J.J., 
Abeidsorientatie in de post-tertiaire samenleving, in: 
GRUMBKOW, von,J., GODSCHALK,J.J. (red), 1984. 
HALLAIRE, J., 
Part-time employment, its extent and its problems, OECD, 
Paris, 1968. 
HART,R.A., 
Shorter Working Time. A dilemma for Collective Bargai-
ning, OECD, Paris, 1984. 
HOFBAUER, H., 
Zum Erwerbsverhalten verheirateten Frauen, Mitteilungen 
aus der Arbeitsmarkt und Berufsforschung, no. 2, 1979. 
HOFF,A., 
Arbeitsmarktentlastung durch Ermoglichung freiwilliger 
Teilzeitarbeit, in: KUTSCH, Th, VILMAR, F., (HRSG), 
Arbeitszeitverkurzung- ein Weg zur Vollbeschiiftigung, Op-
laden, 1983. 
HOOF, van, J.J., HERMKENS, P., LINDEN, van der, J., 
VERHEIJE,D., WOUDE, vander,M.A. (red.), 
Herverdelingvanarbeid, Deventer, 1983. 
HUIZINGA, H., 
Deeltijdarbeid in de praktijk, in: ALBERS, 0., e. a., Deel-
tijdarbeid, Deventer, 1983. 
HUIZINGA, H., 
Het verschijnsel deeltijdarbeid, in ALBERS, 0. e. a. , Deel-
tijdarbeid, Deventer, 1983. 
HUIZINGA, P.J.C., 
De ervaringen van werknemers in het grootwinkelbedrijf. 
Een visie van werknemerszijde, in: SCHILFGAARDE, 
van , P., (red), 1984. 
JALLADE,J.-P (red.), 
L'Europeillempspartiel, Paris, 1982. 
194 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
JALLADE,J.-P. , 
Towards a policy of part-time employment, Maastricht, 
1984. 
JEHOEL-GIJSBERS, G., BROEKHOF, C., 
Deeltijdarbeid, ontwikkeling van een onderzoeksinstrumen-
tarium ten behoeve van organisatorische en kostenlbaten as-
pecten, Tilburg, 1980. 
JEHOEL-GIJSBERS, G., KUYSTERMANS, C., 
Deeltijdarbeid in de gemeentelijke organisatie, Tilburg, 
1983. 
JEHOEL-GIJSBERS, G., SCHEPENS, Th., 
Gedeelde arbeid: gedeelde vreugd, Den Haag, 1981 . 
Job-Sharing. Improving the quality and availability of part-
time work, Equal Opportunity Commission, Manchester, 
1981. 
JONG,de,J.R.,INTVEN,C.J.H., VISSER,P., 
Betertenhalvegewerkt, Leiden, 1974. 
JONG,de,J.R.,INTVEN, C.J.H., VISSER,P., 
Part-time arbeid en het bedrijf, Leiden, 1974. 
JONKER, D., KOLKERT, A., SUK, S. , 
Praktische Informatie over Sociale Verzekering, Deventer, 
1984. 
KAM, de, C.A., POMMER, E.J., WIEBRENS, C.J., 
Dubbel en dwars: over dubbele inkomens in 1979, Econo-
misch Statistische Berichten, 29 september 1982. 
KOLLER, M., REYHER, L., TERIET, B., 
Le travail a temps partie! en Republique Federale d' Alle-
magne, in: JALLADE, J .-P . (red.), L 'Europe a Temps par-
tiel, Paris, 1982. 
KONINGSVELD , van, D.B.J., en HULLENAAR, van 't, 
R.H.J., 
Deeltijdarbeid en arbeidstijdverkorting, Gids voor Perso-
neelsbeleid, 26 mei 1982. 
LEMSTRA, J., VEEN, van , A., 
Deeltijdarbeid in opmars, De Gemeentestem, 7 september 
1979. 
LEYNSE,F., 
Arbeidstijdverkorting als onderhandelingsobject, in: 
HOOF, van, J.J. e.a. (red.) Herverdeling van arbeid, De-
venter, 1983. 
LEYNSE,F., TILLAART, vanden,H.J.M., 
Deeltijdarbeid in de quartaire sector, Instituut voor Toege-
paste Sociologie, Nijmegen , 1983. 
MAAS, A., BROK, den, M., JEHOEL-GIJSBERS, G., 
BEDAUX,L., 
Deeltijd arbeid onder verpleegkundigen en ziekenverzorgen-
den, Tilburg!Utrecht, 1984. 
Geraadp/eegde literatuur 195 
MARKENSTEYN, L., WESTPALM, van, HOORN, N.J. , 
BAAK, T., GEUT, L., MELLES, F., 
Het werk verdeeld, Den Haag, 1983. 
MILL, van, R. en SCHAGEN-GELDER, van, M., 
Deeltijdarbeid: een afweging van kosten en baten, B & G, 
November 1981. 
MONKER,J., 
Ervaringen bij Elsevier Science Publishers B.V., in: 
SCHILFGAARDE, van, P., (red.), Werk in de/en. Erva-
ringen van Nederlandse bedrijven met deeltijdarbeid, Den 
Haag, 1984. 
NENNIE, J .A., 
De pensioenregeling, in: ALBERS, 0., HUIZINGA, H. , 
NENNIE, J .A., STRIJBOS, J .E.M., deeltijdarbeid, 
Deventer, 1983. 
NOLLEN, S.D., EDDY, B.B., MARTIN, V.H., 
Permanent part-time employment: the managers perspective, 
Washington, 1978. 
NOOTEBOOM, B., 
Deeltijdarbeid in het midden- en kleinbedrijf. Omvang en 
bedrijfseconomische betekenis, in: SCHILFGAARDE, 
van, P., (red.), Den Haag, 1984. 
OUDIJK,C., 
Arbeidstijdverkorting en vrouwenemancipatie, in: 
GRUMBKOW, von,J. , GODSCHALK,J.J., (red.), 
Lisse, 1984. · 
OWEN,J.D., 
Why part-time workers tend to be in low-wage jobs, Month-
ly Labour Review, june 1978. 
POMMER, E., 
Korter werken: noodzaak en mogelijk. in: HOOF, van, 
J.J., HERMKENS, P., LINDEN, van der, J., VERHIJE, 
D., WOUDE, vander, M.A., Herverdelingvanarbeid, 
Deventer, 1983. 
PROJECTGROEP SOCIALE ZAKEN PHILIPS 
Toekomstige personeelsstructuur; Part-time werken, 
Eindhoven, 1975. 
Verslag van de PSZ-bijeenkomst Part-time/Full-time ar-
beid, PTT, 1980. 
Rapport inzake werkgelegenheid en arbeidsduur, 
Stichting van de Arbeid, Den Haag, 1981. 
Rap portage Arbeidsmarkt 1982, 
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 
's-Gravenhage, 1982. 
Rapportage Arbeidsmarkt 1983, 
Ministerie van Sociale Zaken en W erkgelegenheid, 
's-Gravenhage, 1983. 
196 Deeltijdarbeid: Mythe en Realiteit 
Rapportage Arbeidsmarkt 1984, 
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, 
's-Gravenhage 1984. 
RATHKEY,P., 
Work and the prisoners of time: the case for work sharing, 
Work & Society, London, 1984. 
ROBINSON, 0., 
Part-time employment and industrial relations development 
in the EEC, Industrial Relations Journal, vol. 15, number 1, 
1984. 
SCHILFGAARDE, van, P., (red.), 
Werk in delen. Ervaringen van Nederlandse bedrijven met 
deeltijdarbeid, Den Haag, 1984. 
SCHOEMAKER, N., BARTELINGS, E.M., 
Deeltijdarbeid op hager nivo, een terreinverkenning, 
Wageningen, 1978. 
SCHOEMAKER, N., GAGELDONK, van, A., 
DEMENINT,M., VIANEN, van, A., 
Deeltijdarbeid in het bedrijf, Alphen aan den Rijn/Brussel, 
1981. 
SCHOEMAKER, N., RU, de, E., VEEN, van der, A. en 
MEULEN,vander,H., 
Herverdeling van arbeid: strategien voor ondernemingen, 
in: HOOF, van, J.J. e.a. (red.), Herverdeling van arbeid, 
Deventer, 1983. 
SIEGERS,J., 
Op weg naar gelijkheid van mannen en vrouwen binnen de 
maatschappelijke arbeidsverdeling, Tijdschrift voor politie-
ke ekonomie, 6e jaargang nr. 2, december 1982. 
SIEGERS, J., 
Uurloonverschillen tussen mannen en vrouwen en de ar-
beidsverdeling binnen bet huishouden, Tijdschrift voor poli-
tieke ekonomie, 7e jaargang nr. 3, maart 1984. 
STRIJBOS, J.F.M., 
Deeltijdarbeid en sociale zekerheid, in: ALBERS, 0., 
HUIZINGA, H., NENNIE, J.A., STRIJBOS, J.F.M., 
Deeltijdarbeid, Deventer, 1983. 
THALHAMMER, T., 
Ervaringen met deeltijdarbeid bij Philips in Nederland, in: 
SCHILFGAARDE, vanP.,(red.), Den Haag, 1984. 
TRARBACH,J.C.M., 
Deeltijdarbeid, mogelijk of onmogelijk?, Alphen aan den 
Rijn!Brussel, 1982. 
VA YNES van BRAKELL BUYS, de, G.K. W.F., HAVE, van 
den, L.J., MILL, van, R.A., 
Deeltijdarbeid: een probleem voor de organisatie?, Den 
Haag, 1981. 
Geraadpleegde literatuur 197 
VEER, de, I., 
Deeltijdarbeid, Maandblad voor accountancy en bedrijfs-
huishoudkunde, vol. 58, nr. 7,1984. 
VERWIJLEN, P.J .L., JANSSEN, J. W.J., 
Deeltijdarbeid bij DSM Limburg BV, in: 
SCHILFGAARDE, van P., (red.), Den Haag, 1984. 
VLIEGER,G., 
Arbeidstijdverkorting, Katernen 2000, Amersfoort, 1979. 
VRIEZE, de, A. A.M., 
Ervaringen bij de Rabobank. Deeltijdarbeid van luxe tot 
noodzaak, in: SCHILFGAARDE, van, P., (red.), Den 
Haag, 1984. 
VREEMAN, R., 
Flexibele arbeid. Flexibilisering als vorm van herstructure-
ring van de arbeidsverhoudingen, Tijdschrift voor politieke 
ekonomie, 8e jaargang nr. 2, december 1984. 
WEEDA, K.A., 
Arbeid in de vrije tijd: herverdeling van arbeid en informele 
economie, in: GRUMBKOW, von, J., en GODSCHALK, 
J.J., (red.), Lisse, 1984. 
WIJNHOLS,E., VENEMA,J.,SCHAAP,F., 
OUWERKERK, B., 
NotaDeeltijdarbeid, Groningen, 1979. 
Werkgelegenheidsnota 1983-1984, Den Haag, 1983. 
Werkgelegenheidsplan 1982, Den Haag. 



